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Tämän opinnäytetyön tarkoituksena oli tutkia rakennusalan pienyrityksen Yritys X:n työnteki-
jöiden ja esimiesten käsityksiä työntekijöiden työhyvinvoinnista yleisesti sekä siihen vaikutta-
vista tekijöitä. Tavoitteena oli tuottaa ajankohtaista tietoa työntekijöiden työhyvinvoinnista 
ja tunnistaa siihen liittyvät mahdolliset kehittämistarpeet. Tutkimustulosten avulla luotiin 
keskustelumalli, jonka tarkoituksena on tukea esimiehiä ja koko organisaatiota työhyvinvoin-
nin kehittämistyössä. 
 
Opinnäytetyön teoreettinen viitekehys muodostui työhyvinvoinnista yleisesti, työhyvinvointiin 
vaikuttavista tekijöistä sekä esimiestyön ja työhyvinvoinnin johtamisen merkityksestä työhy-
vinvoinnin ylläpitämisen ja kehittämisen kannalta. Tutkimuksessa hyödynnettiin sekä kvalita-
tiivista että kvantitatiivista tutkimusmenetelmää. Aineistoa kerättiin esimiesten haastattelui-
den ja työntekijöille toteutetun kyselytutkimuksen avulla.  
 
Toteutettu tutkimus antoi ajankohtaisen kuvan työntekijöiden työhyvinvoinnista yleisesti ja 
siihen vaikuttavista tekijöistä. Haastatteluista ja kyselystä saatujen tulosten analysoinnin 
sekä tulosten vertailun avulla pystyttiin kartoittamaan yrityksen työntekijöiden työhyvinvoin-
tia koskevat kehittämistarpeet. Keskeisimpinä kehittämiskohteina tuloksista nousi esille työ-
yhteisössä vallitseva ilmapiiri sekä vuorovaikutus ja viestintä. Myös esimiesten vuorovaikutuk-
sessa ja viestinnässä, työympäristön toimivuudessa ja turvallisuudessa sekä työstä ansaituissa 
palkkioissa koettiin puutteita. 
 
Tutkimustulosten avulla luotiin keskustelumalli, jota esimiehet pystyvät hyödyntämään esi-
merkiksi kehityskeskusteluiden tukena. Mallin tarkoituksena on auttaa esimiehiä ratkaisemaan 
tutkimuksessa ilmi tulleita työhyvinvointiin liittyviä ongelmia yhdessä työntekijöiden kanssa.  
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The purpose of this Bachelor’s thesis was to examine employees’ and superiors’ perceptions 
of well-being at work and the factors which affect work welfare in small construction Com-
pany X. The objective was to produce current information from the well-being of employees 
and discover possible development needs. Research results helped to create a framework 
which superiors and the whole organisation can use to develop well-being at work.  
 
The theoretical background discusses well-being at work, the factors of work welfare and the 
significance of managerial work as well as management of work well-being from the point of 
view of maintaining and developing work well-being. The study was based on both qualitative 
and quantitative methods. The material was collected with the help of superiors’ interviews 
and an inquiry which was directed to the employees.   
 
The study gave current information about employees’ work welfare and the factors which af-
fect it. The results of interviews and inquiry as well as comparison of results helped to find 
the development needs which are related to well-being at work. The main issues were con-
nected to the atmosphere, interaction and communication of the work community. There also 
were shortcomings in the superiors’ interaction and communication, functionality and safety 
of the working environment and rewards.  
 
The research results helped to create the framework to conversation which the superiors can 
use for example in performance appraisal. The purpose of the conversation frame is to help 
superiors to solve together with employees’ problems and issues which were related to work 
welfare.  
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 1 Johdanto  
Hyvinvoiva henkilöstö on yritysten kilpailuvaltti ja voimavara. Motivoituneet, hyvinvoivat ja 
sitoutuneet työntekijät lisäävät yritysten tuottavuutta sekä mahdollisuuksia menestyä.  
 
Yritysten välinen kilpailu tuottavuudesta sekä paljon puhuttanut työurien pidentämistarve 
ovat lisänneet myös tarvetta tarkastella yritysten ja organisaatioiden työhyvinvointia. Varsin-
kin esimiestyöllä voidaan vaikuttaa työntekijöiden työhyvinvointiin ja koko työyhteisön toi-
mintaan. (Hyppänen 2013, 165.) Työhyvinvointi on hyvin yksilöllinen kokemus ja tunnetila, 
mutta ennen kaikkea se on työyhteisössä tapahtuvaa jatkuvaa kehittämistyötä, jonka tarkoi-
tuksena on luoda mahdollisuus työn iloon ja onnistumisiin (Otala & Ahonen 2005, 28).  
 
Työhyvinvointiin vaikuttavat monet eri tekijät. Näiden työhyvinvointitekijöiden tunnistaminen 
helpottaa työhyvinvoinnin suunnittelu- ja kehittämistyötä. Esimiestyö ja johtaminen ovat 
aivanasemassa työhyvinvoinnin kehittämisen kannalta. Jotta työhyvinvointia voidaan kehittää 
tulee esimiesten johtaa työhyvinvointia ja yhteistyössä koko organisaation kanssa toteuttaa 
toimenpiteitä työhyvinvoinnin kehittämiseksi. Työhyvinvointi ei rakennu pelkästään fyysisesti 
turvallisesta työympäristöstä, vaan työhyvinvoinnin kehittämistyössä tulee myös huomioida 
yrityksen tai organisaation psyykkinen ja sosiaalinen terveys (Kauhanen 2009, 197). 
 
1.1 Opinnäytetyön tausta ja tavoitteet 
Opinnäytetyö toteutettiin yhteistyössä toimeksiantajayrityksen Yritys X:n kanssa. Yritys X on 
rakentamisen alalla toimiva pienyritys, joka toteuttaa projekteja yhdessä muiden rakennutta-
jaorganisaatioiden kanssa. Tällä hetkellä yrityksen palveluksessa työskentelee kaikenkaikkiaan 
14 työntekijää yrityksen johdon lisäksi.  
 
Opinnäytetyön tavoitteena oli tutkia Yritys X:n työntekijöiden ja esimiesten käsityksiä työhy-
vinvoinnista ja siihen vaikuttavista tekijöistä. Toimeksiantajayritykselle ei ole koskaan aiem-
min teetetty varsinaista työhyvinvointitutkimusta ja tutkimustulosten avulla yrityksen esimie-
hillä on parempi mahdollisuus työhyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen kehittämiseen sekä sen seu-
rauksena myös työn laadun ja tuloksen parantamiseen.  
 
Tutkimuksessa keskityttiin erityisesti vertailemaan esimiesten ja työntekijöiden käsityksiä.  
Tutkimuksen tavoitteena oli luoda mahdollisimman kattava kuva yrityksen työntekijöiden työ-
hyvinvoinnin tilasta yleisesti, sekä löytää mahdollisia kehityskohteita keskittyen työhyvinvoin-
tiin ja siihen vaikuttaviin tekijöihin. Tutkimustulosten avulla luotiin keskustelumalli, jota esi-
miehet pystyvät hyödyntämään esimerkiksi kehityskeskusteluiden tukena.  
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1.2 Työn rakenne 
Työn johdanto sekä ensimmäiset kappaleet kertovat lyhyesti työn sisällöstä, taustasta ja ta-
voitteista ja työn rakenteesta. Tutkimuksen rakenne ja siitä tehtävät johtopäätökset koottiin 
alan kirjallisuudesta, työhyvinvointioppaista ja sähköisistä lähteistä saatujen teoriatietojen 
pohjalta. Teoriaosuudessa käsitellään työhyvinvointia käsitteenä yleisesti, siihen vaikuttavia 
tekijöitä ja paljon työhyvinvoinnin kehittämisen alalla hyödynnettyjä asiantuntijoiden teo-
riamalleja. Tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella työhyvinvointia työntekijöiden sekä esi-
miesten näkökulmasta, joten teoriaosuudessa käsitellään myös johtamisen ja esimiestyön 
merkitystä työhyvinvoinnin ja sen kehittämisen kannalta. Tämän lisäksi tullaan tarkastele-
maan teoriatietoa liittyen tutkimusmenetelmiin ja tutkimusten toteutukseen.  
 
Opinnäytetyön tavoitteiden saavuttamiseksi ja tutkimusongelman ratkaisemiseksi hyödynnet-
tiin kahta eri tutkimusmenetelmää. Esimiesten käsityksiä työhyvinvoinnista ja siihen vaikutta-
vista tekijöistä tutkittiin haastatteluiden avulla. Yrityksen kaikille työntekijöille toteutettiin 
kyselytutkimus, sillä se mahdollisti vastausten antamisen anonyymisti ajasta ja paikasta riip-
pumatta. Molemmat tutkimukset rakentuivat opinnäytetyössä hyödynnetyn teorian ympärille. 
Lopussa tutkimustuloksia analysoidaan sekä vertaillaan keskenään ja johtopäätösten avulla 
pyrittiin luomaan kehitystarpeita, sekä jonkinlainen työkalu yrityksen esimiehille työhyvin-
voinnin kehittämisen tueksi. 
 
2 Työhyvinvointi 
Jatkuvasti muuttuva työelämä ja esimerkiksi ajankohtainen työurien pidentäminen ovat nost-
neet työhyvinvoinnin ja työn laadun merkitystä. Hyppänen (2013, 165-166) toteaa, että työhy-
vinvoinnin ja liiketoiminnan tulosten syy-seuraussuhteiden tarkka mittaaminen ja tutkiminen 
on lähes mahdotonta. Kuitenkin Työterveyslaitoksen (2016) mukaan teetetyt tutkimukset tu-
kevat sitä, että työhyvinvoinnilla on myönteinen vaikutus ja yhteys yritysten sekä organisaa-
tioiden tulosmittareihin.  
 
Henkilöstön työhyvinvointi ja siitä huolehtiminen edesauttavat muuttuvan työelämän haastei-
siin vastaamista ja ennenkaikkea tuottavuus kasvaa sekä erilaiset henkilöstömenot kuten 
eläke- ja sairauskuntannukset alenevat (Rauramo 2004, 32). Työhyvinvointia voidaan pitää yh-
tenä organisaatioiden menestystekijöistä. 
 
2.1 Työhyvinvointi käsitteenä 
Työhyvinvointi on käsitteenä erittäin laaja, eikä sille ole yhtä määritelmää. Työterveyslaitok-
sen julkaisussa Työhyvinvointi- uudistuksia ja hyviä käytäntöjä (2009, 18) työhyvinvoinnille 
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esitetään määritelmä, joka esiintyy myös paljon alan kirjallisuudessa. Määritelmän mukaan 
työhyvinvointi on ammattitaitoisten työntekijöiden ja työyhteisöjen mielekkääksi sekä palkit-
sevaksi kokemaa tuottavaa työtä, jota tehdään turvallisessa, terveyttä edistävässä ja työuraa 
tukevassa ympäristössä.  
 
Otala sekä Ahonen (2005, 28) painottavat; vaikka työhyvinvointi tarkoittaa yksilöiden henkilö-
kohtaista tunnetta ja viretilaa, se on myös ihmisten ja työyhteisöjen jatkuvaa kehittämistä 
siten, että lopputuloksena jokainen pystyy kokemaan onnistumisia sekä työn iloa. Myös Kauha-
nen (2009, 201) tuo esille määritelmän, jonka mukaan työhyvinvointi on kehittämistyötä, si-
sältäen muun muassa työn sisällön ja työtehtävien uudelleenjärjestämistä sekä johtamista, 
jonka avulla päästään sekä yksilöitä että työyhteisöä tyydyttäviin tuloksiin.  
 
Työkykyä ylläpitävä eli tyky- toiminta on nykyään laajaa prosessinomaista organisaatioiden 
tuottavuuden sekä henkilöstön työhyvinvointia kehittävää toimintaa. Mutta pelkkä yksilöiden 
työkyky ei riitä takaamaan työhyvinvointia, vaan työhyvinvointi on paljon laajempi käsite ja 
yksilötason tyky- toiminnasta tulisi siirtyä kokonaisvaltaiseen yksilöiden sekä työyhteisöjen 
työhyvinvoinnin edistämiseen. (Kauhanen 2009, 200.)  
 
 
Kuvio 1: Työkykytalon malli (Kehusmaa 2011, 28) 
 
Nykypäivänä kuitenkin monet tyky-toiminnan mallit ottavat entistä paremmin huomioon myös 
työhyvinvoinnin. Esimerkkinä laaja-alaisemmasta tyky- mallista voidaan pitää kuviossa 1 ole-
vaa Juha Ilmarisen kehittämää työkykytaloa, jossa työkyvyn ylläpitäminen ja edistäminen ra-
kentuu yksilön terveyden eli toimintakyvyn, ammatillisen osaamisen, arvojen, motivaation 
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sekä työolojen, työn sisällön ja sen vaatimusten, työyhteisön ja organisaation sekä esimies-
työn ja johtamisen pohjalta. Työkykytaloa ympäröi perhe, lähiyhteisö ja yhteiskunta, jotka 
ovat taustavaikuttajia yksilön työkyvyn kannalta. (Kehusmaa 2011, 31.) 
 
2.2 Työhyvinvoinnin portaat 
Työhyvinvointia kuvataan myös usein kuviossa 2 näkyvän Maslowin kehittämän tarvehierarkian 
mukaan. Maslowin teoria perustuu viiden tason porrasmalliin, jossa jokainen taso sisältää yk-
silöiden perustarpeita ja motivaatiotekijöitä. Tarvehierarkian mukaan alimman tason fysiolo-
giset tarpeet eli terveys ja fyysinen kunto sekä jaksaminen ovat työhyvinvoinnin perusta. Por-
rasmallin tasot etenevät järjestyksessä käsittäen yksilön turvallisuuden, läheisyyden, arvos-
tuksen sekä itsensä toteuttamisen ja kasvun tarpeet. Teorian mukaan ylimmän tason porrasta 
ei voida saavuttaa, jos alempien tasojen tarpeita ei ole tyydytetty. (Otala 2005, 29.) Maslo-
win tarvehierarkia on toiminut pohjana myös Päivi Rauramon kehittämään Työhyvinvoinnin 
portaat- malliin. Rauramo on ottanut omassa mallisaan huomioon miten näitä perustarpeita 
voidaan tyydyttää myös organisaatiotasolla. (Rauramo 2009.) 
 
 
Kuvio 2: Maslowin tarvehierarkia (Otala ym. 2005, 29) 
 
Ensimmäinen porras ja työhyvinvoinnin perusta on työntekijän fysiologiset tarpeet eli terveys, 
fyysinen kunto ja jaksaminen (Otala 2005, 29). Modernimmassa Työhyvinvoinnin portaat- mal-
lissa alimman tason tarpeet ovat psykofysiologia tarpeita. Yksilön terveellisten elämäntapojen 
lisäksi psykofysiologisten tarpeiden tyydyttämiseksi organisaation tulisi tarjota työntekijöil-
leen mahdollisuuksia työpaikkaruokailuun, liikuntaan ja työterveyshuoltoon (Rauramo 2004, 
47). 
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Toisen tason tarpeet liittyvät työn turvallisuuteen. Työympäristön tulee olla henkisesti ja fyy-
sisesti turvallinen ja organisaation tulisi huolehtia työntekijöidensä osaamisesta. Turvalli-
suutta lisää myös työntekijöiden toimeentulon turvaaminen ja luottamus työsuhteen jatkumi-
seen. (Rauramo 2004, 76-77.)  
 
Sosiaalisella hyvinvoinnilla on myönteinen vaikutus yksilön jaksamiseen. Kolmannen tason 
tarve kuvaa yksilön liittymisen tarvetta eli halua kuulua työyhteisöön ja yhteisöllisyyden tun-
netta. (Otala 2005, 30.) Sosiaaliseen hyvinvointiin vaikuttaa hyvä ja toimiva työyhteisö ja il-
mapiiri sekä johtaminen. Yhteisöllisyys sekä yhteisö ovat tärkeitä voimavaroja ja niiden avulla 
yksilö voi tyydyttää turvallisuuden ja liittymisen tarpeitaan. (Rauramo 2004, 125-127.) 
 
Neljäs taso kuvaa arvostuksen tarvetta, jonka Maslow jakoi itsensä arvostamiseen ja työyhtei-
sön osoittamaan arvostukseen. Jokaisen yksilön työpanoksen kunnioittaminen ja arvostuksen 
saaminen säilyttää ja kasvattaa yksilön itsetuntoa. (Rauramo 2004, 136-137.) 
 
Viimeinen ja viides taso koostuu itsensä toteuttamisen tarpeesta. Itsensä toteuttamisen tar-
peisiin liittyy luovuus ja yksilön halu oppia ja kehittää itseään sekä saavuttaa asetettuja pää-
määriä. (Otala 2005, 30.) 
 
2.3 Työhyvinvointiin vaikuttajat tekijät 
Mankan, Kaikkosen ja Nuutisen (2007) luomassa työhyvinvointioppaassa esitetään työhyvin-
vointimalli, jonka mukaan työhyvinvoinnin tekijät jaetaan viiteen eri osa-alueeseen. Kuviossa 
3 näkyy eri osa-alueet joita ovat yksilö, organisaatio, esimies, työ sekä ryhmähenki. Työhyvin-
vointiin vaikuttavista tekijöistä korostetaan yksilön omaa elämänhallintaa, motivaatiota oppia 
ja kehittyä sekä terveyttä ja fyysistä kuntoa. Yksilön asenteisiin vaikuttavat olennaisesti esi-
miesten panos työyhteisön toimivuuden ja avoimuuden lisäämisen kannalta sekä työn epävar-
muuden vähentäminen.  
 
Terveyden ja hyvän fyysisen kunnon ylläpitäminen auttavat työntekijöitä jaksamaan. Viitala 
ja Jylhä (2013, 240) jakavat työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät fyysisiin sekä psyykkisiin 
kuormitustekijöihin. Kuormitustekijät sekä niiden vaikutukset tulevat esille eri tavalla alasta 
sekä yksilöllisistä tekijöistä riippuen. Fyysiset kuormitustekijät liittyvät työasentoihin, työliik-
keisiin, työjärjestelyihin sekä työympäristöön. Työntekijän fyysiset ominaisuudet kuten ter-
veydentila ja toimintakyky sekä työtehtävien vaatimukset vaikuttavat merkittävästi fyysiseen 
kuormittavuuteen. Psyykkisesti kuormittavasta työstä voidaan puhua, kun työn vaatimukset ja 
työntekijän voimavarat tai työn antamat mahdollisuudet ja työntekijän tavoitteet eivät koh-
taa. Psyykkiseen kuormitukseen vaikuttaa vahvasti työntekijän persoonallisuus, osaaminen 
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sekä fyysinen kunto. Myös työn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen ja hyvä tasapaino niiden vä-
lillä vähentävät yksilöiden kuormittavuutta (Manka ym. 2007).  
 
 
  
Kuvio 3: Työhyvinvoinnin tekijät (Manka ym. 2007) 
 
Työhyvinvoinnin tekijöitä ovat yksilön lisäksi organisaatio. Organisaation tulisi toimia tavoit-
teellisesti ja siten, että jokainen työntekijä tietää yrityksen tavoitteet, arvot ja toimintata-
vat. On tärkeää, että organisaation tavoitteet ovat kaikkien tiedossa näin ollen jokainen työn-
tekijä tietää ja tunnistaa oman osuutensa niiden saavuttamisessa. Jatkuvasti muuttuva työ-
elämä vaatii yrityksiltä ja organisaatioilta työnsisällön sekä yhteistyön joustavuutta, jotta asi-
akkaiden tarpeisiin pystytään vastaamaan entistä paremmin. Henkilöstön osallistamisen lisäksi 
organisaatiossa tulisi huolehtia työyhteisön jatkuvasta kehittämisestä ja oppimisesta sekä työ-
ympäristön ja työvälineiden toimivuudesta. (Manka ym. 2007.)  
 
Esimiestyö on yksi työhyvinvointiin oleellisesti vaikuttavista tekijöistä. Esimiehen rooli on mo-
tivoida työntekijöitään saavuttamaan organisaation tavoitteita sekä erityisesti toimia hyvässä 
vuorovaikutuksessa työntekijöiden kanssa. (Manka ym. 2007.) Oikeudenmukainen ja tasapuoli-
nen kohtelu korostuvat ja esimiehet pystyvät tukemaan työtä sekä toimivaa työyhteisöä hy-
villä organisointitaidoillaan sekä säännöllisellä toiminnan seuraamisella ja arvioinnilla. Esimies 
voi myös omalla toiminnallaan pyrkiä edistämään työhyvinvointia kannustamalla työntekijöitä 
avoimeen, toimivaan ja hyvään keskinäiseen vuorovaikutukseen. (Hyppänen 2013, 167.)  
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Myös työ itsessään vaikuttaa yksilön työhyvinvointiin. Työntekijöiden vaikuttamismahdollisuu-
det oman työnsä sisältöön sekä työn ja eri prosessien kehittämistyöhön lisäävät työn miellek-
kyyttä ja sujuvuutta. (Kehusmaa 2011, 116.) Monipuolinen työ, mahdollisuus oppia ja ulkoiset 
palkkiot eli työstä saatava korvaus lisäävät työn kannustearvoa. Hyvä työ, yksilöä tyydyttävä 
työn sisältö ja työn hallinnan tunne vähentävät työntekijöiden sairastumisia sekä lisäävät mo-
tivaatiota. (Manka ym. 2007.)  
 
Työyhteisön tuki auttaa edistämään hyvinvoivaa ja tuottavaa työyhteisöä. Hyvä ja tukea an-
tava työyhteisö työskentelee yhteisten tavoitteiden mukaisesti ja työyhteisössä vallitsee luot-
tamus sekä avoin ilmapiiri. Myös jokaisen työyhteisön jäsenen työn merkitys ymmärretään ja 
toisen työtä arvostetaan. (Kehusmaa 2011, 117.) Työhyvinvointi koostuu positiivisesta vuoro-
vaikutuksesta koko organisaation kesken ja silloin työnilo sekä tuloksellisuus lisääntyvät. 
(Manka ym. 2007.) 
 
Työhyvinvointiin vaikuttaa siis monet eri tekijät, mutta Manka ym. (2007) kuitenkin korostaa 
yksilön omaa asennetta ja psykologista pääomaa eli, vaikka muut työhyvinvoinnin tekijät olisi-
vat kunnossa yksilö itse määrittää oman hyvinvointinsa tason.  
 
2.4 Työhyvinvointia heikentävät tekijät 
Työhyvinvointia edistävien tekijöiden lisäksi on olemassa tekijöitä, jotka vaikuttavat negatii-
visesti työhyvinvointiin. Terveyteen, työkykyyn, jaksamiseen sekä työyhteisöön liittyvät haas-
teet vaikeuttavat työhyvinvoinnin ylläpitämistä. Työhyvinvoinnin ongelmien aiheuttajaksi koe-
taan useimmiten esimiestyö ja johtaminen, työn organisointi, ihmissuhteet tai liiallinen 
stressi ja kiire. Työyhteisöjen ongelmat johtuvat muutos- ja kriisitilanteista, yhteisöllisestä 
stressistä ja työuupumuksesta, yksilöllisistä ongelmista sekä muista ristiriidoista. (Hyppänen 
2013, 172.) 
 
Huonon terveyden sekä erilaisten sairauksien lisäksi sairaspoissaoloja lisäävät psyykkiset stres-
sioireet, työtyytymättömyys, turvattomuus, epäoikeudenmukaisuus sekä kiusaaminen. Työn 
hallinta ja työntekijöiden mahdollisuus vaikuttaa oman työnsä kuormittavuuteen ehkäisevät 
työuupumusta, mielenterveysongelmia sekä tuki- ja liikuntaelinsairauksia. (Suonsivu 2011, 
18.) 
 
Stressi on yksi yleisimmistä työhyvinvointia haittaavista tekijöistä. Stressi voi johtua monista 
eri tekijöistä, mutta usein siihen liitetään työn vaatimukset, johtaminen, henkilösuhteet, ta-
loudellinen epävarmuus ja yksityiselämän ongelmat. Pienellä määrällä stressiä on koettu ole-
van positiivinen vaikutus yksilön suorituskykyyn, mutta liian suuri stressitaso laskee sitä. Työ-
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peräiseen stressiin vaikuttaa myös työolosuhteet, työajat, terveysriskit- ja haitat sekä muut-
tuvan työelämän tuomat osaamisvaatimukset. (Hyppänen 2013, 174.) Myös yksilön heikot ke-
hittymis- ja vaikuttamismahdollisuudet sekä työn alhainen palkitsevuus lisäävät stressiä. 
Stressi voi aiheuttaa ahdistuneisuutta, hermostuneisuutta ja univaikeuksia. (Suonsivu 2011, 
26.) Pitkäaikainen ja jatkuva työperäinen stressi voi johtaa työuupumukseen. Uupumus näkyy 
muiden yleisten stressioireiden lisäksi työntekijän väsymyksenä, kyynisyytenä ja ammatillisen 
itsetunnon heikkenemisenä. (Hyppänen 2013, 176.)  
 
Myös työyhteisössä vallitsevat erimielisyydet ja muut yhteisöongelmat vaikuttavat negatiivi-
sesti työhyvinvointiin. Yhteisöongelmat saattavat johtaa kiusaamiseen, häirintään ja henki-
seen väkivaltaan. Henkinen väkivalta voi aiheuttaa muun muassa psyykkisiä oireita, syrjäyty-
mistä, hyvinvoinnin ja jaksamisen heikkenemistä, haasteita työn tekemisessä sekä sairaspois-
saoloja. Työyhteisössä tapahtuva kiusaaminen ja henkinen väkivalta vaikuttaa myös kiusatun 
lisäksi koko työyhteisöön ja ilmapiiriin sekä pitkittyneenä se voi näkyä myös taloudellisen me-
nestyksen heikkenemisenä. (Hyppänen 2013, 177-178.) 
 
Kaikki stressi ei kuitenkaan ole työperäistä ja sen vuoksi työperäisen stressin, uupumuksen ja 
masennuksen tunnistaminen on tärkeää. Merkkejä työperäisestä stressistä voi hakea seuraa-
malla poissaolojen määrää, työntekijöiden vaihtuvuutta ja heidän antamaa palautetta sekä 
tunnistamalla yhteisössä vallitsevat konflikti- ja riitatilanteet. Työperäisen oireilun ennalta-
ehkäisy on tärkeää. Kun työhyvinvointia haittaavia tekijöitä pyritään ehkäisemään ja hallitse-
maan, tulee kiinnittää huomiota työjärjestelyihin ja toimintatapoihin, työoloihin ja -ympäris-
töön, viestintään sekä yksilökohtaisiin tekijöihin. Ongelmien hallintaa voidaan tukea toiminta-
tapoja kehittämällä, henkilöstön osallistamisella, tarjoamalla koulutus- ja kehittymismahdol-
lisuuksia, osaamisen varmistamisella sekä työpaikkaselvityksillä ja terveystarkastuksilla. Esi-
miesten tulisi huolehtia ettei työ ole jatkuvasti ja kohtuuttomasti työntekijää kuormittavaa.  
(Suonsivu 2011, 34-35.) Yhteisöongelmia selvittäessä esimiehen tulee hyödyntää ratkaisukes-
keistä lähestymistapaa. Myös yhteisten tavoitteiden ja pelisääntöjen selkeys sekä arvojen ko-
rostaminen auttavat yhteisöogelmien ennaltaehkäisyssä. (Hyppänen 2013, 180.) 
 
3  Esimiehen merkitys työhyvinvoinnissa 
Otala ym. (2005, 33) korostaa, että johtamisella ja esimiestyöllä on merkittävä vaikutus työ-
hyvinvointiin. Työntekijöiden motivaatio ja sitoutuneisuus, töiden järjestely, yhteistyö sekä 
työntekijöiden resurssien tehokas hyödyntäminen ovat pitkälti riippuvaisia johtamisesta ja 
esimiestyöstä. Tutkimuksessa tullaan tarkastelemaan työhyvinvointia ja siihen vaikuttavia te-
kijöitä myös esimiesten näkökulmasta, joten teoriaosuudessa syvennytään tarkemmin johta-
misen ja esimiestyön merkitykseen työhyvinvoinnin kannalta. 
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Suonsivu (2011, 164) painottaa, että esimiehen aktiivinen ja osallistuva ote sekä työntekijöi-
den kannustaminen ja heidän osaamisensa hyödyntäminen sekä muutosmyönteisyys vähentä-
vät työntekijöiden mahdollista työuupumusta.  
 
Itsetuntemus on yksi hyvän johtajan piirteistä; omat vahvuutensa ja heikkoutensa tunnistava 
johtaja pystyy kehittämään itseään sekä ymmärtää, että arvot ja organisaatiokulttuuri ovat 
tärkeitä organisaation menestyksen kannalta. Esimiehen tulisi myös arvostaa muiden ihmisten 
osaamista luomalla näin luottamusta sekä kyetä näkemään kokonaisuuksia ymmärtääkseen pa-
remmin eri näkökulmia, syy- ja seuraussuhteita sekä asioiden välisiä yhteyksiä. Myös esimie-
hen kyky vuorovaikutukseen koko organisaation kanssa on tärkeää ja alaisen sekä esimiehen 
välisen luottamussuhteen ylläpitäminen ja rakentaminen ovat merkki hyvästä johtajuudesta. 
(Kehusmaa 2011, 118-119.) 
 
3.1 Työhyvinvoinnin johtaminen 
Vaikka työhyvinvointi on pääasiassa riippuvainen jokaisen yksilön omista valinnoista ja tunne-
tiloista, johtajat ja esimiehet voivat johtaa ja kehittää työhyvinvointia. Työhyvinvoinnin joh-
taminen koostuu lähtötilanteen selvittämisestä, tulevaisuuden vision sekä roolien ja vastuiden 
määrittämisestä, prosessien kuvaamisesta, osaamisen kehittämisestä ja viestinnästä sekä jat-
kuvasta seurannasta. Työnantajalla on myös lakisääteinen velvollisuus huolehtia työterveys-
huollon saatavuudesta. (Hyppänen 2013, 182-183.) Rauramon (2012, 19) mukaan työhyvinvoin-
nin johtaminen tarkoittaa ennenkaikkea työntekijän jatkuvaa ohjaamista, kannustusta ja val-
mentamista. Työhyvinvoinnin johtaminen on jatkuvaa kehittämistyötä. Kun työhyvinvointia 
ryhdytään johtamaan ja kehittämään tulee lähtötilanteen olla selvillä, sillä työhyvinvoinnin 
johtaminen rakentuu yrityksen arvojen, henkilöstöstrategian ja johtamisen pohjalta. Myös 
työhyvinvoinnin mittaaminen, arvioiminen ja seuranta ovat tärkeä osa työhyvinvoinnin johta-
mistyötä. Oikeanlaisten mittareiden valinnassa on tärkeää lähtötilanteen tiedostamisen lisäksi 
päämäärän ja tavoitteiden määrittäminen.  
 
Myös Suonsivu (2011, 165) korostaa työhyvinvoinnin johtamisen olevan työntekijöiden osaami-
sen kehittämistä, kehittymissuunnitelmien laatimista yksilö- ja työyhteisötasolla sekä suunni-
telmien kokonaisvaltaista toteuttamista. Johtamisen keskeisimpiä tehtäviä ovat organisaation 
tavoitteiden asettaminen, työsuoritusten seuranta ja arviointi sekä työn organisointi. Työhy-
vinvoinnin johtamiseen liittyy olennaisesti muun muassa työn kuormittavuuden seuraaminen, 
työntekijöiden mielipiteiden ja näkemysten huomioon ottaminen tavoitteiden määrittelyssä 
sekä johtajan eettisyys, jossa korostuu oikeudenmukaisuus, puolueettomuus, suoraselkäisyys 
ja vastuun ottaminen.  
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Työhyvinvointia on myös mahdollista kehittää ennaltaehkäisevästi. Ennaltaehkäisevä työhyvin-
voinnin kehittäminen tarkoittaa esimerkiksi työn ja vapaa-ajan välisen tasapainon huomioi-
mista ja ikäjohtamista. Työn ja yksityiselämän tasapainottomuus on yksi yleisin stressin ai-
heuttaja. Työn ja vapaa-ajan yhdistämisen helpottamiseksi esimiehet voivat tarjota työnteki-
jöilleen mahdollisuuksia muun muassa etätyöskentelyyn, juostavaan työajan käyttöön, iäk-
käämmille työntekijöille suunnattuun osa-aikaeläkkeeseen tai perhevapaisiin. Olennainen osa 
ennaltaehkäisevää työhyvinvoinnin kehittämistä on ikäjohtaminen eli esimiehen kyky ottaa 
huomioon eri ikäluokat ja niiden osaaminen, jaksaminen sekä keskinäinen vuorovaikutus. Joh-
tajilla on myös mahdollisuus edistää työyhteisön hyvinvointia tukemalla työntekijöidensä va-
paa-ajan toimintaa, harrastuksia ja yhteistä tekemistä esimerkiksi liikunta- tai kulttuurisete-
leiden ja henkilöstöpäivien sekä virkistystoiminnan muodossa. (Hyppänen 2013, 188.) 
 
Menestyvä työhyvinvoinnin johtaminen perustuu esimiesten kykyyn ottaa huomioon jokainen 
työntekijä yksilönä oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoa noudattaen. Myös työn ja vapaa-ajan on-
nistunut yhteensovittaminen, ikäjohtaminen, yhteisön kunnioittaminen, tarpeellisen tuen an-
taminen ja ratkaisukeskeisyys ovat olennainen osa työhyvinvoinnin johtamista. (Suonsivu 
2011, 168-169.) 
 
3.2 Osaamisen johtaminen 
Osaaminen on yksi yksilöä motivoivista sekä turvallisuuden tunnetta lisäävistä tekijöistä. 
Työntekijän puutteellinen osaaminen voi aiheuttaa stressiä ja pitkittynyt stressi heikentää yk-
silön hyvinvointia. Osaamisen johtaminen on laaja prosessi, joka vaatii panostusta sekä yrityk-
sen johdolta, että työntekijöiltä. Työntekijöillä itsellään on suuri vastuu oman osaamisensa 
ylläpitämisessä sekä kehittämisessä ja työnantaja odottaa työntekijältä sitoutuneisuutta 
oman osaamisensa jakamiseen. Työnantajan tulisi mahdollistaa työntekijälle monipuoliset ke-
hittymismahdollisuudet, mutta työntekijältä itseltään vaaditaan myös omatoimisuutta ja ak-
tiivisuutta. (Hyppänen 2013, 115.) 
 
Rauramon (2012, 147-148) mukaan osaamisen johtaminen koostuu jatkuvan oppimisen mah-
dollistamisesta sekä kulttuurista, jonka avulla pystytään tarjoamaan ympäristö, jossa työnte-
kijät uskaltavat jakaa omaa osaamistaan ja heitä kannustetaan oman osaamisensa kehittämi-
seen. Osaamisen johtamisen kulmakivenä on työntekijöiden ja organisaation osaamistarpei-
den kartoittaminen ja tavoitteiden asettaminen. Esimiesten roolina on ohjata toimintaa ja re-
sursseja tehokkaaseen osaamisen edistämiseen. Organisaatiossa hyödynnettävät toimintatavat 
ja kehityskeskustelut tarjoavat paremmat mahdollisuudet työntekijöiden osaamisen ylläpitä-
miseksi ja kehittämiseksi.  
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Osaamistarpeiden tunnistamisen ja tavoitteiden asettamisen lisäksi osaamisen johtamiseen 
kuuluu kehityssuunnitelmien laadinta, eri menetelmien valinta ja ennenkaikkea osaamisen ke-
hittämistä ja oppimista tukeva johtaminen. Osaamista ja sen kehittymistä tulee myös seurata 
sekä mitata. Mittaamisen tukena voi toimia asetut tavoitteet ja niiden toteutuminen. Erilais-
ten koulutusten vaikuttavuutta pystytään arvioimaan koulutuksen tuoman tyytyväisyyden ja 
konkreettisen oppimisen määrällä sekä henkilöstön käyttäytymisen ja yrityksen taloudellisten 
tunnuslukujen muutoksilla. Osaamisen kehittymistä voidaan arvioida myös tuottavuuden, asia-
kastyytyväisyyden, henkilöstön tyytyväisyyden ja innovatiivisuuden avulla. (Hyppänen 2013, 
115.) 
 
Vaikka monet yrityksen ja organisaatiot järjestävät työntekijöilleen erilaisia koulutuksia, on 
tutkittu, että oppiminen toteutuu parhaiten itse työtä tekemällä. Myös vuorovaikutussuhteet 
ja verkostoituminen kollegoiden kanssa edistävät oppimista. (Kauhanen 2016, 39.) Yritys pys-
tyy myös muodostamaan selkeän kilpailuedun yhdistelemällä työntekijöidensä osaamista ja 
työntekijät jakavat niin sanottua omaa ”hiljaista tietoaan” yhteiseen käyttöön (Otala & Aho-
nen 2005, 33).  
 
3.3 Motivointi ja palkitseminen 
Motivaatio on tärkeä yksilön voimavarojen lähde ja hyvin motivoituneet työntekijät suoriutu-
vat työssään paremmin tehden myös parempaa tulosta. Motivaatioon voidaan vaikuttaa paljon 
esimiestyöllä ja johtamisella. (Hyppänen 2013, 140.) Motivaatiotekijät voidaan jakaa sisäisiin 
ja ulkoisiin motivaatiotekijöihin. Kuviossa 4 tuodaan esille erilaisia ulkoisia ja sisäisiä moti-
vaatiotekijöitä. Ulkoiset motivaatiotekijät muodostuvat erilaisista rahallisista palkkioista ja 
eduista, joita ovat esimerkiksi palkka, tulospalkkiot tai muut työsuhde-edut. Sisäiset motivaa-
tiotekijät kuten työtoverit, työ, palaute sekä kehittymis- ja vaikuttamismahdollisuudet autta-
vat työntekijöitä kehittämään työtään ja toimimaan entistä tehokkaammin. Sisäisillä motivaa-
tiotekijöillä koetaan useimmiten olevan suurempi vaikutus työhyvinvointiin. (Otala & Ahonen 
2005, 182-183.) 
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Kuvio 4: Ulkoiset ja sisäiset motivaatiotekijät (Otala & Ahonen 2005, 183) 
 
Kun puhutaan motivaatioteorioista, alan kirjallisuudessa nousee esille jo aiemmin luvussa 2.2. 
käsitelty Maslowin tarvehierarkia- teoria. Tämän lisäksi 1960-luvulla Frederik Herzberg kehitti 
oman 2-faktoriteoriansa, jonka mukaan työtyytyväisyyttä lisäävät saavutukset, tunnustukset, 
itse työ, vastuu ja kasvu. Teorian mukaan työtyytyväisyyttä lisääviä tekijöitä tulisi hyödyntää 
työntekijöiden motivoimiseksi ja työtyytymättömyyttä lisääviä tekijöitä tulisi karsia. Työtyy-
tymättömyyttä lisäävät useimmiten muun muassa työnjohto ja suhteet työnjohtoon, palkka, 
suhteet työtovereihin, oma henkilökohtainen elämäntilanne, asema sekä turvallisuus. Vaikka 
Herzberg on toteuttanut tutkimuksen ja tuonut oman teoriansa esille vuosikymmeniä sitten, 
teoria pitää edelleen paikkaansa. (Kauhanen 2009, 112-113.)  
 
Hyppäsen (2013, 141-143) mukaan esimiesten rooli on tärkeässä asemassa työntekijöiden mo-
tivaatiotekijöiden tunnistamisessa. Esimiesten tulisi tunnistaa työntekijöidensä erilaiset tar-
peet ja heille tärkeät motivaatiotekijät. Esimiehet pystyvät myös vaikuttamaan oman esi-
miesosaamisen avulla rahallisen motivoinnin lisäksi muihin tekijöihin. 1970-luvulla vaikuttanut 
Decin, tutki myös motivaatiotekijöitä ja hän jakoi Maslowin tarvehierarkiamallin ulkoisiin ja 
sisäisiin motivaatiotekijöihin. Ylemmän tason tarpeet koostuvat sisäisistä motivaatiotekijöistä 
eli itsensä toteuttamisesta ja kehittämisestä. Decin mukaan työpaikat pystyvät luomaan työn-
tekijöilleen motivoivan ympäristön, mutta työntekijän oman panos on lopulta tärkein moti-
voinnin kannalta.  
 
Työntekijöiden palkitseminen on yksi osa työhyvinvointia ja työntekijöiden motivointia. Otala 
& Ahonen (2005, 180) tuovat esille työmarkkinajärjestöjen teettämän tutkimuksen, jonka mu-
kaan työntekijät kokevat palkitsemisen oikeudenmukaisuuden tärkeäksi eli palkan tai palkkion 
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määräytymisperusteet tulisi olla kaikille selvät ja palkan tulisi muodostua sen mukaan, miten 
työntekijät tekevät tulosta ja auttavat yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa.  
 
Palkitsemiskeinot voidaan jakaa kahteen ryhmään eli taloudelliset ja aineettomat palkitsemis-
keinot. Taloudelliset palkitsemiskeinot jaetaan suoriin ja epäsuoriin keinoihin. Suoria palkit-
semiskeinoja ovat työstä saatu palkka ja mahdollinen suorituksen tuoma lisäpalkka sekä taito-
lisät.  Epäsuoraa palkitsemista on erilaiset lakisääteiset sekä vapaaehtoiset edut, kuten va-
kuutukset ja henkilöstöedut. Aineeton palkitseminen muodostuu urapalkkioista ja sosiaalisista 
palkkioista. Urapalkkiot muodostuvat itse työstä, itsensä kehittämisestä sekä mahdollisuuk-
sista edetä uralla. Sosiaaliset palkkiot liittyvät nimensä mukaisesti sosiaalisiin kontakteihin ja 
verkoistoihin, hyvästä työstä saatuihin kiitoksiin ja tunnustuksiin sekä statussymboleihin. 
(Kauhanen 2009, 115-116.) 
 
Toimivan palkitsemisjärjestelmän avulla yrityksillä ja organisaatioilla on mahdollisuus lisätä 
yrityksen kilpailukykyä, tuottavuutta ja työhyvinvointia. Jokaisessa organisaatiossa on tärkeää 
luoda juuri sen tarpeisiin oikeanlainen palkitsemisjärjestelmä liiketoimintastrategian pohjalta 
ja yhteistyössä työntekijöiden sekä yrityksen johdon kanssa. Pelkkä rahallinen palkitseminen 
ei useimmiten riitä, vaan kehittymishaluiset työntekijät arvostavat muun muassa toimenpi-
teitä ja palautetta, jotka auttavat heitä etenemään urallaan. Toimivan ja oikeudenmukaisen 
palkitsemisjärjestelmän avulla pystytään houkuttelemaan uusia ja sitouttamaan vanhoja työn-
tekijöitä. On myös tärkeää, että esimiehet pyrkivät ymmärtämään ja tunnistamaan tekijöitä, 
joiden avulla henkilöstöä pystytään motivoimaan entistä paremmin. Varsinkin ei-rahallisten 
palkitsemiskeinojen käyttäminen vaatii suunnittelua ja vaivannäköä. (Hyppänen 2013, 148-
160) 
 
3.4 Työhyvinvoinnin mittarit 
Työhyvinvoinnin mittarit ovat tärkeitä työkaluja, kun puhutaan ennaltaehkäisevästä työhyvin-
voinnista ja työhyvinvoinnin kehittämisestä. Mittausten avulla organisaatiot saavat tietoa työ-
hyvinvoinnin osa-alueista, niiden nykytilasta ja kehittämistarpeista. Pelkkä yrityksen johdon 
ja esimiesten käsitys työhyvinvoinnista ei riitä, vaan tehokas työhyvinvoinnin kehittäminen 
vaatii reaaliaikaista faktatietoa. (Suonsivu 2011, 97-98.)  
 
Jotta työhyvinvointia voidaan mitata ja arvioida, tulee organisaation määritellä ja tiedostaa 
perustehtävänsä, päämääränsä, arvot, tavoitteet ja keinot, joiden avulla tavoitteisiin pyri-
tään. Organisaation tulisi myös löytää oikeanlaiset mittarit, jotka edesauttavat työhyvinvoin-
nin seurantaa ja kehittämistyötä. Mittaamisessa voidaan käyttää erilaisia laadullisia tai mää-
rällisiä mittareita. (Rauramo 2012, 19.)  
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Työhyvinvoinnin ongelmiin hyvissä ajoin puuttuminen sekä ongelmien ratkaiseminen vaatii en-
nakoivien mittareiden hyödyntämistä. Ennakoivia mittareita voi olla muun muassa erilaiset 
vaara- ja läheltäpiti- ilmoitukset, kehitys- ja työhyvinvointikeskustelut, työjärjestelmää ja 
kuormittumista kuvaavat mittarit sekä koulutusseuranta. Ennakoivien mittareiden lisäksi orga-
nisaation on tärkeää hyödyntää myös reagoivia mittareita, joiden avulla voidaan tutkia syitä 
jo tapahtuneisiin asioihin. Reagoivia mittareita ovat erilaiset tunnusluvut ja data liittyen hen-
kilöstön määrään ja vaihtuvuuteen, henkilöstön osaamiseen, sairauspoissaoloihin, eläköitymi-
seen, työympäristöön ja tapaturmiin sekä esimiestoimintaan. (Suonsivu 2011, 100-101.)  
 
Usein yritykset ja organisaatiot unohtavat työhyvinvoinnin mittareiden tarkoituksen ja mit-
tauksia toteutetaan, mutta tuloksia ei hyödynnetä. Monissa yrityksissä toteutettavat kysely-
tutkimukset ovat ongelmallisia siinä mielessä, että niiden tuloksia ei analysoida tarpeeksi ja 
työntekijöiden mielipiteisiin ja palautteisiin ei reagoida riittävästi (Kauhanen 2012, 75). Suon-
sivu (2011, 100) painottaa, että työhyvinvoinnin mittaamisessa tuli muistaa sen päätarkoitus 
eli toiminnan kehittäminen.  
 
3.5 Työhyvinvointia käsittelevät kehityskeskustelut 
Monet organisaatiot ovat havainneet, että varsinkin johtamisen kehittämiseksi on tärkeää kar-
toittaa työntekijöiden käsityksiä ja mielipiteitä omasta työtyytyväisyydestää ja motivaatio-
taustoistaan. Työntekijöiden mielipiteiden selvittämisen tukena hyödynnetään useimmiten 
kehityskeskusteluita- tai kyselyitä. (Kauhanen 2016, 75.) Kehityskeskusteluissa käsitellään pal-
jon työhyvinvointiin vaikuttavia asioita, kuten esimiestyötä ja johtamista, työyhteisön toimi-
vuutta, motivointia ja palkitsemista, työntekijöisen osaamista sekä työkykyä ja työhyvinvoin-
tia yleisesti (Lindholm, Pajunen & Salminen 2012, 83-92.)  
 
Yhteisen keskustelun avulla voidaan myös puuttua organisaatiossa jo havaittuihin epäkohtiin 
ja pohtia miten hyvinvointia voitaisiin edistää. Kuviossa 5 näkyy, kuinka jo kerätyn datan 
avulla pystytään muodostamaan informaatiota, jota voidaan hyödyntää yhteisissä keskuste-
luissa työntekijöiden kanssa. Ben Fuhrman ja Tapani Ahola ovat kehittäneet yhdessä ”tiikerin-
loikka”- menetelmän, jonka tarkoituksena on luoda koko organisaation yhteinen työhyvinvoin-
nin kehittämisen prosessi. Menetelmän ensimmäisissä vaiheissa koko työyhteisö pohtii miten 
työhyvinvoinnin eri osa-alueita voidaan kehittää ja mitkä asiat voisivat olla paremmin. Esimie-
het ja työntekijät valitsevat yhdessä keskustelemalla kehittämistarpeista tärkeimmät ja niistä 
asetetaan tavoitteet. Kehittämiskohteiden määrittelyn jälkeen on tärkeää miettiä yhdessä, 
että mitkä tekijät haittaavat työhyvinvointia sekä millä keinoin kokonaisvaltainen työhyvin-
vointi saavutetaan. (Manka ym. 2007.) Valpolan (2013) mukaan erilaiset henkilöstötutkimuk-
set, työtyytyväisyyskyselyt ja johtamisen arvioinnit auttavat esimiehiä saamaan yleiskuvan 
yrityksen työntekijöiden työhyvinvoinnista. Tutkimusten tuloksista keskustellaan ja niiden 
 21 
avulla tehdään kehittämissuunnitelmia. On kuitenkin tärkeää myös seurata ja pohtia yhdessä 
mitä sovitut kehittämistoimenpiteet ovat saaneet aikaan ja miten ne ovat vaikuttaneet työhy-
vinvointiin.  
 
 
Kuvio 5: Datatiedosta yhteiseen työhyvinvoinnin kehittämiseen (Manka ym. 2007). 
 
Kun esimiehet keskustelevat alaistensa kanssa työhyvinvoinnista, heidän tulisi antaa työnteki-
jän kertoa avoimesti omista mielipiteistään ja käsityksiään sekä kunnioittaa työntekijän näke-
myksiä (Lindholm ym. 2012, 93). Esimiehiä korostetaan myös pyrkimään hienovaraisuuteen, 
alaistensa kuuntelemiseen sekä ratkaisukeskeiseen ajattelutapaan syyllisten etsimisen sijaan 
(Valpola 2013).  
 
4 Tutkimuksen toteutus  
Opinnäytetyön päätutkimusongelmaksi muodostui ”Mitkä tekijät vaikuttavat työntekijöiden 
työhyvinvointiin Yritys X:ssä?” Tutkimusongelmaa pyrittiin ratkaisemaan kartoittamalla työn-
tekijöiden työhyvinvoinnin tilaa yleisesti, tarkastelemalla yrityksessä tällä hetkellä hyödyn-
nettäviä toimenpiteitä liittyen työhyvinvoinnin ylläpitämiseen ja kehittämiseen sekä vertaile-
malla työntekijöiden ja esimiesten käsityksiä yrityksen työtenkijöiden työhyvinvoinnista sekä 
heidän mielestään oleellisista työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä. Tutkimusmenetelminä 
hyödynnettiin sekä kvalitatiivista, että kvantitatiivista menetelmää.  
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Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus toteutettiin Yritys X:n kahdelle esimiehelle haastatte-
luiden muodossa. Haastatteluiden avulla pyrittiin saamaan monipuolisesti tietoa esimiesten 
käsityksistä yrityksen työntekijöiden työhyvinvoinnin tilasta, siihen vaikuttavista tekijöistä 
sekä heidän oman roolinsa tärkeydestä työhyvinvoinnin ylläpitäjänä ja edistäjänä. 
 
Kvantitatiivinen eli määrällinen tutkimus toteutettiin kyselytutkimuksena yrityksen työnteki-
jöille. Kyselytutkimus sisälsi myös laadullisen tutkimuksen piirteitä, joten sitä voidaan kutsua 
määrällisen ja laadullisen tutkimuksen yhdistelmäksi. Eskola ja Suoranta (2003, 14) korosta-
vat, että kvalitatiivisen ja kvantitatiivisen menetelmän vastakkainasettelu ei ole merkittävä, 
kun puhutaan tutkimuksen hyvyydestä ja huonoudesta; tärkeintä on toteuttaa tutkimus, jossa 
hyödynnetään tutkimusongelman selvittämiseksi siihen sopivia menetelmiä. 
 
Laadullisen tutkimuksen menetelmä mielletään useimmiten pehmeämmäksi ja vähemmän tie-
teellisemmäksi menetelmäksi kuin määrällinen menetelmä. Laadullisessa tutkimuksessa ja 
analyysissä pyritään tilastollisten yleistyksien sijaan ymmärtämään, kuvaamaan tai tulkitse-
maan jotakin tapahtumaa, ilmiötä tai toimintaa. Haastattelut olivat puolistrukturoituja eli 
haastateltaville esitettävät kysymykset olivat samoja, mutta haastateltavat vastasivat niihin 
omin sanoin. (Eskola & Suoranta 2003, 86.)  
 
Määrällinen tutkimusmenetelmä tarkastelee tietoa numeerisesti ja se vastaa kysymyksiin 
kuinka moni, kuinka paljon ja miten usein. Tutkimusmenetelmänä käytetään määrälliseen 
menetelmään viittaavaa kyselyä. Kysely soveltuu hyvin aineistonkeruutavaksi silloin, kun tut-
kitaan henkilökohtaisia asioita eli tässä tapauksessa työntekijöiden hyvinvointia ja heidän 
omia käsityksiään hyvinvointia tuottavista tekijöistä, näin ollen kyselyn avulla työntekijät voi-
vat vastata anonyymisti. Kysely valikoitui tutkimusmenetelmäksi myös sen vuoksi, että työn-
tekijöiden haastattelut olisivat olleet haastava järjestää, sillä heidän työpisteensä sijaitsevat 
hyvin hajallaan toisistaan. Kyselylle tyypillistä on vakioitu kysymysmuoto eli kaikilta tutkimuk-
seen osallistuvilta henkilöiltä kysytään samat asiat samassa järjestyksessä. Määrälliselle tutki-
mukselle ominaista on myös vastaajien suuri määrä ja satunnaisotanta. Tässä tutkimuksessa 
kyselyyn vastaajia oli vähän, joten tutkimuksessa käytettiin kokonaisotantaa eli koko perus-
joukko otettiin mukaan tutkimukseen. (Vilkka 2007, 28-56.) Tutkimukseen osallistuvien vas-
taajien pieni määrä on ominaista myös laadullisessa tutkimuksessa, tällöin vastaajien mää-
rällä sekä aineiston koolla ei ole merkitystä vaan tärkeintä on luoda ymmärrys tutkittavasta 
ilmiöstä (Eskola & Suoranta 2003, 61-62). Kyselylomake muodostui monivalintakysymyksistä 
sekä avoimista kysymyksistä. Kyselyssä olevat suljetut kysymykset olivat väittämiä, joissa hyö-
dynnettiin mielipidetutkimuksissa usein käytettyä Likertin asteikkoa. Likertin asteikon tarkoi-
tuksena oli kartoittaa vastauksia väittämiin siten, että 5-portaisen asteikon ääripäät muodos-
tuvat arvoista, jotka kuvattiin sanallisesti ”täysin samaa mieltä” ja ”täysin eri  mieltä”. As-
 23 
teikon keskikohta muotoiltiin sanoin ”en osaa sanoa”. (Heikkilä 2014, 51). Suljettujen moni-
valintakysymysten lisäksi avointen kysymysten avulla työntekijät pystyivät halutessaan täy-
dentämään vastauksiaan ja aineistosta saatiin entistä kattavampi.  
 
Tutkimukset rakentuivat opinnäytetyössä hyödynnetyn teorian ympärille. Kyselytutkimuksessa 
työhyvinvointia käsittelevät kysymykset muodostuivat viiden eri osa-alueen; yksilö, organisaa-
tio, esimiestyö, työ sekä työyhteisö pohjalta. Haastatteluissa kysymykset rakentuivat aihealu-
eittain joissa kartoitettiin esimiesten käsityksiä työhyvinvoinnista yleisesti, työhyvinvointiin 
vaikuttavista tekijöistä, työhyvinvoinnin ylläpitämisestä ja edistämisestä, motivoinnista ja 
palkitsemisesta sekä esimiesten roolista työhyvinvoinnin ylläpitäjänä. 
 
5 Tutkimustulokset  
Tutkimustulokset koostuvat kahdesta eri tutkimuksesta; esimiehille toteutetuista haastatte-
luista ja työntekijöille toteutetusta työhyvinvointikyselystä. Haastatteluihin vastasivat Yritys 
X:n kaksi esimiestä. Kysely lähetettiin yrityksen 11:lle työntekijälle ja sen ulkopuolelle rajat-
tiin kolme uutta työntekijää, sillä he eivät olleet työskennelleet yrityksessä pitkään ja sen 
vuoksi heillä ei koettu olevan tarpeeksi käsitystä tutkittavasta työhyvinvoinnin tilasta.  
 
5.1 Haastattelun tulokset 
Haastattelut rakennettiin opinnäytetyössä hyödynnetyn teorian avulla ja niiden tarkoituksena 
oli kartoittaa esimiesten käsityksiä yrityksen työntekijöiden tämänhetkisestä työhyvinvoin-
nista, työhyvinvoinnista yleisesti sekä työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä. Haastattelut 
järjestettiin kevään 2017 aikana.  
 
Aineiston analysoinnissa käytettiin teemoittelua, jonka tarkoituksena on jakaa aineisto tutki-
musongelman selvittämisen kannalta olennaisiin teemoihin. Ennaltatiedettyä teoriaa hyödyn-
nettiin myös teemoittelun tukena. (Eskola & Suoranta 2003, 174-175.) Tulokset jaoiteltiin eli 
teemoiteltiin haastatteluissa esiintyneiden neljän otsikon alle; työhyvinvointi ja työhyvinvoin-
nin tila yleisesti, työhyvinvoinnin ylläpitäminen ja edistäminen, työhyvinvointitekijät, moti-
vointi ja palkitseminen sekä esimiehen rooli työhyvinvoinnin ylläpitäjänä. Aineiston havainnol-
listamisessa on käytetty hyödyksi suoria lainauksia eli sitaatteja.  
 
5.1.1 Työhyvinvointi ja työhyvinvoinnin tila yleisesti 
Haastatteluissa esimiehet määrittelivät työhyvinvoinnin omin sanoin työssä jaksamiseksi, työn 
miellekkyydeksi sekä tuottavuudeksi. Tärkeänä työhyvinvoinnin piirteenä pidettiin myös sitä, 
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että työntekijöistä on mukava tulla töihin. Vastauksista kävi kuitenkin ilmi, että kiireinen työ-
tahti saattaa aiheuttaa työntekijöille stressiä. Pieni määrä stressiä voi nostaa työn tuotta-
vuutta, mutta liiallinen kiire ja stressi ovat työhyvinvointia heikentäviä tekijöitä (ks.2.4). 
 
”…työntekijöistä on mukava tulla sinne töihin.” 
”Työhyvinvointi, mun mielestä se tarkoittaa työssä jaksamista ja työn mielek-
kyyttä ja jollain tapaa myös tuottavuutta.” 
 
Työntekijöiden tämänhetkinen työhyvinvoinnin tila sekä yrityksessä vallitseva ilmapiiri koet-
tiin kaikenkaikkiaan hyväksi. Esimiehet toivat esille, että hyvä ilmapiiri ja vuorovaikutus toi-
mivat myös siksi, että yrityksessä on pieni ja tiivis porukka. 
 
5.1.2 Työhyvinvointitekijät 
Työhyvinvointiin oleellisesti vaikuttavista tekijöistä haastatteluissa tuli ilmi työyhteisön ilma-
piiri, yhteisöllisyys ja me-henki. Rauramon työhyvinvoinnin portaat mallin mukaan yksilö voi 
tyydyttää omia turvallisuuden ja liittymisen tarpeitaan yhteisöllisyyden sekä yhteisön avulla 
(ks.2.2). Esimiehet mainitsivat myös oman läsnäolonsa työmailla ja osallistumisensa työhön 
yhtenä tärkeänä tekijänä.  
 
”…tärkein työhyvinvoinnissa työntekijätasolla on se, että ne tuntee, että siellä 
on työnjohto on läsnä ja ne kokee et ne pystyy vaikuttamaan siihen työyhtei-
söön ja siihen työhyvinvointiin jollain tasolla.” 
 
Haastatteluissa tuli esille tiedon välittymisen, avoimen keskustelun ja vuorovaikutuksen tär-
keys. Näiden lisäksi esimiehet mainitsivat työhyvinvointiin vaikuttavina tekijöinä myös työn 
sisällön, sen mielekkyyden ja työntekijöiden osaamisen oikeanlainen hyödyntämisen. Organi-
saation tavoitteiden tunnistaminen ja mielekäs sekä omaa osaamista vastaava työ lisäävät 
työhyvinvointia ja työn hallinnan tunnetta (ks.2.3). 
 
”…että pystytään järjestämään mielekästä tekemistä, että se työntekijöiden 
osaaminen pääsee siellä oikeuksiinsa…” 
 
Keskusteluissa mainittiin työhyvinvointiin vaikuttavana negatiivisena tekijänä liiallinen kiire.  
5.1.3 Työhyvinvoinnin ylläpitäminen ja edistäminen 
Työhyvinvointi ja sen edistäminen on otettu Yritys X:ssä huomioon tarjoamalla muun muassa 
yhteistä virkistystoimintaa ja järjestetty niin sanottuja työhyvinvointipäiviä, joiden avulla on 
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pyritty luomaan yhteenkuuluvuuden tunnetta. Haastatteluissa tuli myös ilmi, että työnteki-
jöille on tarjottu aikaisemmin liikuntamahdollisuuksia, mutta ne eivät ole herättäneet työnte-
kijäpuolella niin paljoa kiinnostusta.  
 
”Me ollaan järjestetty kerran pari vuodessa tällaisia vähän niinkun työhyvin-
vointipäiviä eli tehdään yhdessä asioita. Viimeksi porukalla varattiin aitio 
tuolta lätkä pelistä ja oltii päivä ja ilta yhdessä.” 
 
Tiedon välittyminen, avoin vuorovaikutus ja palautteen antaminen mainittiin myös liittyen 
työhyvinvoinnin edistämiseen. Yrityksessä on erikseen keskusteltu yhdessä isoista projekteista 
ja niiden tavoitteista sekä annettu työntekijöille mahdollisuus tuoda esille omia kommentte-
jaan ja mielipiteitään projekteihin liittyen. Työn hektisen luonteen vuoksi työntekijöillä ei ole 
oikeastaan mahdollisuutta vaikuttaa omaan työhönsä, mutta työsuoritukset he saavat toteut-
taa haluamallaan tavalla kunhan lopputulos on oikeanlainen. Yritys X aikoo ottaa kehityskes-
kustelut käyttöön tänä vuonna ja niiden avulla esimiehillä ja työntekijöillä on mahdollisuus 
molemminpuoliseen vuorovaikutukseen sekä kokonaisvaltaiseen työhyvinvoinnin kehittämi-
seen. 
 
”…tänä vuonna otetaan käyttöön noi kehityskeskustelut, missä voi käydä ns. 
pienryhmissä tai face-to-face sen kaverin kanssa läpi, jos nyt jollain joku 
mieltä painaa niin saa kertoa eikä tarvii niitä siellä itekseen murehtia. Yrite-
tään toimii silleen ja järjestää, että ois mukava olla siellä töissä.” 
 
Työntekijöiden osaamisesta on huolehdittu ja sitä on pyritty kehittämään erilaisilla yhteisillä 
koulutuspäivillä, joissa kokeneemmat ja jonkin alan erityisosaajat opastavat muita työnteki-
jöitä tiettyihin toimintoihin. Yrityksessä on myös pyritty jakamaan työpareja osaamistasojen 
mukaisesti eli nuorempi ja hieman kokemattomampi työntekijä on päässyt työskentelmään 
osaavamman ja kokeneemman työntekijän kanssa vaativimmissakin työtehtävissä. Niin sano-
tun ”hiljaisen tiedon” jakaminen työntekijältä koko organisaation käyttöön luo yritykselle tie-
tynlaisen kilpailuedun (ks.3.2). 
 
”…vähän ollaan niitä työpareja katottu, että se nuori sitten mahdollisesti sais 
silleen sitä oppia, varsinkin jos se on sen tyylinen kaveri, että se haluaa oppia 
niin ilman muuta laitetaan se toisen kaveriks ja yritetään etsiä vähän vaati-
vampia töitä sillee, että siinä on se kokeneempi kaveri vieressä...” 
 
”Me järjestetään tällaisia koulutuspäiviä oman porukan kesken, että joku tä-
män tietyn osa-alueen ammattiosaaja kouluttaa sitä porukkaa sinä päivänä, 
otetaan se porukka koolle ja käydään niit laitteistoja läpi.” 
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5.1.4 Motivointi ja palkitseminen 
Palkitsemisen keinoina esimiehet mainitsivat ensisijaisesti rahallisen palkitsemisen ja ylimää-
räisen vapaa-ajan. Sisäisillä motivaatiotekijöillä pystytään useimmiten vaikuttamaan työhy-
vinvointiin tehokkaammin, joten niiden hyödyntäminen on tärkeää (ks.3.3). Sisäisistä moti-
vaatiotekijöistä kehuminen ja palautteen antaminen olivat yrityksessä näkyvimmin hyödyn-
nettäviä palkitsemis- ja motivointikeinoja 
 
”No tietysti aina pitää muistaa kehastakki, eikä aina sano sitä vaan sillon ku 
menee vähän huonosti.” 
 
”…sit ollaan järjestetty noita kaikkia pikkujuttuja, ollaan käyty aitiossa kattoo 
lätkäpeliä ja kun on menny hyvin ja miehet on tehny hyvin töitä niin sillon 
mielellään järjestetään kaikkea.” 
 
Jo aikaisemmin ilmi tullut työn mielekkyys sekä yhteinen virkistystoiminta ovat myös yrityk-
sessä käytettyjä keinoja palkita ja motivoida työntekijöitä. 
 
5.1.5 Esimiehen rooli työhyvinvoinnin ylläpitäjänä 
Esimiehet pitivät omaa rooliaan työhyvinvoinnin kannalta erittäin tärkeänä. Tärkeinä teki-
jöinä mainittiin tietynlainen samanarvoisuus esimiesten ja työntekijöiden kesken sekä esi-
miesten läsnäolo. Myös töihin osallistuminen ja yhteisten tavoitteiden eteen työskentely koet-
tiin työntekijöiden työhyvinvoinnin sekä esimies-alaissuhteen ylläpitämisen ja edistämisen 
kannalta oleellisiksi.  
 
”…osallistuu jopa välillä niihin töihin, ne on niinku meijän yhteisii tavoit-
teita.” 
 
”…jalkaudun sinne työmaille ja pyrin aina tilaisuuden tullen käymään kahden-
keskisiä keskusteluita jokaisen työntekijän kanssa.” 
 
 
Vastauksista kävi ilmi, että esimiehet pitivät tärkeänä avointa vuorovaikutusta ja he pyrkivät 
olemaan helposti lähestyttäviä sekä luottamuksen arvoisina.  
 
”Puhutaan myös muistakin asioista niitten ihmisten kanssa ku pelkästään työ-
asioista ja siivilipuolen huolet ja murheet voi tulla sanomaan.” 
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Työhyvinvoinnin johtamisen haasteina mainittiin työntekijöiden erilaiset taustat kuten ikäja-
kauma, jotka tuottavat tietynlaisia haasteita työntekijöiden keskinäisessä vuorovaikutuksessa. 
Esimies pystyy kuitenkin omalla esimerkillään ja toiminnallaan kannustamaan työntekijöitään 
avoimeen ja toimivaan vuorovaikutukseen (ks.2.3).  
 
5.2 Kyselyn tulokset 
Kyselyn kokoamisessa käytettiin hyödyksi luvussa 2.3 esiteltyä Mankan työhyvinvoinnin teki-
jät- mallia. Kysymykset jaoiteltiin viiden eri osa-alueen mukaan; yksilö, organisaatio, esimies-
työ, työ ja työyhteisö. Kysymykset muodostuivat väittämistä, joihin työntekijät vastasivat 
omien mielipiteidensä ja käsityksiensä mukaisesti sekä avoimista kysymyksistä, joiden avulla 
he pystyivät täydentämään vastauksiaan. Kysely toteutettiin huhtikuussa 2017 ja siihen vas-
tasi 11:sta työntekijästä yhdeksän työntekijää ja vastausprosentti oli noin 82 prosenttia. Kyse-
lyssä esitettyjen väittämien vastausten analysoinnissa ja tulosten esittämisessä on hyödyn-
netty keskiarvon laskentaa Likertin asteikon mukaisesti yhdestä viiteen. Keskiarvon lasken-
nalla vastauksista pyrittiin saamaan mahdollisimman selkeä yleiskuva ja mielipiteiden jakau-
tumista väittämissä kuvattiin prosenttien avulla.  
 
5.2.1 Vastaajien perustiedot 
Kyselyn perustiedot- osiossa kartoitettiin kyselyyn vastanneiden sukupuolta, ikää ja työsuh-
teen kestoa. Kuviossa 6 kuvataan työntekijöiden sukupuolijakauma. Kyselyyn vastanneista 
henkilöistä kahdeksan oli miehiä ja yksi nainen.  
 
 
Kuvio 6: Kyselyyn vastanneiden sukupuoli 
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Vastanneiden ikäjakauma on kuvattu kuviossa 7. Iät jakautuivat suhteellisen tasaisesti 20-60- 
ikävuoden välille. Yhdeksästä vastaajasta 20-30-vuotiaita oli kaksi ja 31-40-vuotiaita oli myös 
kaksi. Enemmistö vastaajista eli viisi henkilöä olivat kuitenkin iältään 50-60-vuotiaita. 
 
 
Kuvio 7: Vastanneiden ikä 
 
Taustatiedoissa kartoitettiin myös, kuinka kauan työntekijät ovat työskennelleet Yritys X:n 
palveluksessa. Kuviossa 8 näkyy, että työntekijöistä kaksi on työskennellyt Yritys X:n palveluk-
sessa yli 10-vuotta. Muiden työntekijöiden työsuhteen pituus vaihteli alle vuodesta kymme-
neen työvuoteen.  
 
 
Kuvio 8: Työsuhteen kesto 
 
Perustietojen kartoituksen avulla pystytään saamaan parempi kokonaiskuva kyselyyn vastan-
neiden työntekijöiden taustoista ja niiden mahdollisista vaikutuksista työntekijöiden vastauk-
siin.  
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5.2.2 Yksilö 
Mankan työhyvinvoinnin mallissa yksi työhyvinvoinnin osa-alueista käsitteli yksilöä; yksilön 
elämänhallintaa, kasvumotivaatiota ja henkistä sekä fyysistä terveyttä.  
 
 
Kuvio 9: Yksilö- osan väittämät ja keskiarvot 
 
Kuviossa 9 kuvatut väittämät kertovat työntekijöiden omista käsityksistä oman työnsä ja va-
paa-aikansa tasapainosta, fyysisten ja henkisten voimavarojen sekä työn tasapainosta, työssä 
viihtymisestä ja työ- sekä kasvumotivaatiosta.  
 
  Täysin 
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mieltä 
Jokseenkin 
eri mieltä 
En 
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sanoa 
Jokseenkin 
samaa 
mieltä 
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 Työni vaatimukset 
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kisten voimavarojeni 
kanssa 
11 % 0 % 11 % 11 % 67 % 
Viihdyn työssäni 0 % 22 % 11 % 33 % 33 % 
Olen motivoitunut työs-
säni 
0 % 22 % 0 % 22 % 56 % 
 Olen halukas kehittä-
mään itseäni ammatilli-
sesti 
0 % 11 % 11 % 22 % 56 % 
Taulukko 1 Mielipiteiden jakautuminen yksilö-osion väittämissä 
 
4,22
4,11
3,78
4,22
3,67
3,89
 Olen halukas kehittämään itseäni
ammatillisesti
Olen motivoitunut työssäni
Viihdyn työssäni
 Työni vaatimukset ovat tasapainossa
henkisten voimavarojeni kanssa
 Työni vaatimukset ovat tasapainossa
fyysisten voimavarojeni kanssa
Työni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa
keskenään
Yksilö
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Tulosten mukaan työntekijät kokivat oman motivaationsa työtä sekä itsensä kehittämistä koh-
taan kohtuullisen hyvänä. He kokivat myös henkisten voimavarojensa olevan tasapainossa 
työn vaatimusten kanssa.   
 
Taulukossa 1 näkyy, että työn ja vapaa-ajan tasapaino, työssä viihtyminen ja työn vaatimus-
ten sekä työntekijöiden fyysisten voimavarojen tasapaino jakoivat työntekijöiden mielipiteitä 
laskien keskiarvoa. Yksilö- osion heikoin keskiarvo muodostui väittämästä, jossa käsiteltiin 
työn vaatimusten ja fyysisten voimavarojen tasapainoa. Rakennusalalla työ on usein hyvin fyy-
sistä ja työn fyysiseen kuormittavuuteen vaikuttavat työntekijöiden monet eri tekijät, kuten 
ikä, terveys ja fyysinen kunto. 
 
5.2.3 Organisaatio 
Kyselyn toisessa osiossa käsiteltiin kuviossa 10 esille tulevia väittämiä liittyen organisaatioon; 
sen tavoitteellisuuteen ja tavoitteiden tunnistamiseen, työntekijöiden osaamisesta huolehti-
miseen, organisaation tarjoamiin kehittymismahdollisuuksiin ja työympäristön toiminnallisuu-
teen sekä turvallisuuteen.  
 
 
Kuvio 10: Organisaatio- osan väittämät ja keskiarvot 
 
Keskiarvon mukaan suurin osa vastaajista koki tunnistavansa ja tietävänsä organisaation ta-
voitteet sekä toimintatavat ja he pyrkivät toimimaan niiden mukaisesti.   
 
 
3,00
3,00
3,22
3,89
Työympäristö on toimiva ja turvallinen
Yritys tarjoaa työntekijöilleen mahdollisuuden
kehittyä
Yrityksessä huolehditaan työntekijöiden
osaamisesta
Tunnistan ja tiedän organisaation tavoitteet
sekä toimintatavat ja toimin niiden mukaisesti
Organisaatio
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Täysin eri 
mieltä 
Jokseenkin 
eri mieltä 
En osaa 
sanoa 
Jokseen-
kin samaa 
mieltä 
Täysin 
samaa 
mieltä 
Tunnistan ja tiedän or-
ganisaation tavoitteet 
sekä toimintatavat ja 
toimin niiden mukai-
sesti 
0 % 11 % 11 % 56 % 22 % 
Yrityksessä huolehdi-
taan työntekijöiden 
osaamisesta 
11 % 22 % 11 % 44 % 11 % 
Yritys tarjoaa työnteki-
jöilleen mahdollisuuden 
kehittyä 
11 % 22 % 22 % 44 % 0 % 
Työympäristö on toi-
miva ja turvallinen 
11 % 33 % 11 % 33 % 11 % 
Taulukko 2 Mielipiteiden jakautuminen organisaatio- osion väittämissä 
 
Taulukossa 2 kuvatut mielipiteet ja käsitykset osaamisesta huolehtimisesta sekä kehittymis-
mahdollisuuksien tarjoamisesta jakaantuivat työntekijöiden kesken ja osa koki, että niihin ei 
kiinnitetä yrityksessä riittävästi huomiota. Myös rakennusalalla tyypillisesti muuttuva ja haas-
tava työympäristö ei vastannut kaikkien työntekijöiden odotuksia toimivuuden ja turvallisuu-
den suhteen.  
 
5.2.4 Esimiestyö 
Kuviossa 11 väittämät käsittelevät esimiestyötä ja esimiesten roolia työhyvinvoinnin ylläpitä-
jinä ja edistäjinä. Esimiestyö- osuudessa pyrittiin selvittämään työntekijöiden käsityksiä esi-
miestensä vuorovaikutustaidoista, kyvyistä motivoida, kannustaa ja tukea työntekijöitään 
sekä ennen kaikkea esimiesten panoksesta hyvän työilmapiirin edistäjinä.  
 
Kuvio 11: Esimiestyö- osan väittämät ja keskiarvot 
2,89
3,11
3,44
3,78
3,44
3,00
 Esimieheni toimivat avoimessa
vuorovaikutuksessa koko työyhteisön kanssa
Esimieheni edistävät hyvää työilmapiiriä
Saan riittävästi tukea esimiehiltäni
Saan esimieheltäni riittävästi palautetta
Esimieheni motivoivat minua saavuttamaan
asetetut tavoitteet
Esimieheni kohtelevat alaisiaan
oikeudenmukaisesti ja tasavertaisesti
Esimiestyö
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Tulosten mukaan esimiesten kyky motivoida ja tukea työntekijöitään jakoi työntekijöiden 
mielipiteitä tasaisesti. Työntekijät olivat kuitenkin suhteellisen tyytyväisiä saamaansa palaut-
teen määrään. Taulukosta 3 selviää, että osa työntekijöistä ei osannut sanoa edistävätkö yri-
tyksen esimiehet työyhteisön ilmapiiriä.  
 
 
Täysin eri 
mieltä 
Jokseen-
kin eri 
mieltä 
En osaa 
sanoa 
Jokseenkin 
samaa 
mieltä 
Täysin sa-
maa mieltä 
Esimieheni kohtele-
vat alaisiaan oikeu-
denmukaisesti ja 
tasavertaisesti 
11 % 33 % 11 % 33 % 11 % 
Esimieheni moti-
voivat minua saa-
vuttamaan asetetut 
tavoitteet 
11 % 22 % 11 % 22 % 33 % 
Saan esimieheltäni 
riittävästi pa-
lautetta 
11 % 11 % 11 % 22 % 44 % 
Saan riittävästi tu-
kea esimiehiltäni 
11 % 11 % 11 % 56 % 11 % 
Esimieheni edistä-
vät hyvää työilma-
piiriä 
11 % 11 % 44 % 22 % 11 % 
Esimieheni toimivat 
avoimessa vuoro-
vaikutuksessa 
koko työyhteisön 
kanssa 
22 % 11 % 22 % 44 % 0 % 
Taulukko 3 Mielipiteiden jakautuminen esimiestyö-osion väittämissä 
 
Prosentit kertovat, että osan mielestä oikeudenmukainen ja tasavertainen kohtelu esimiesten 
toimesta ei toteudu organisaatiossa toivotulla tavalla ja muutaman työntekijän mielestä esi-
miehet eivät toimi riittävästi avoimessa vuorovaikutuksessa koko työyhteisön kanssa.  
 
5.2.5 Työ 
Myös työ itsessään vaikuttaa työhyvinvointiin. Kuviossa 12 kuvataan työntekijöiden käsityksiä 
heidän vaikuttamismahdollisuuksistaan, työn sisällöstä, työtehtävien ja osaamisen tasapai-
nosta sekä työstä saadusta palkkiosta.  
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Kuvio 12: Työ- osan väittämät ja keskiarvot 
 
Taulukosta 4 näkyy, että suurin osa työntekijöistä koki työtehtävien vastaavan ammatillisia 
tavoitteitaan ja työtehtävät sekä osaaminen olivat heidän mielestään kohtuullisen hyvässä ta-
sapainossa. Moni työntekijä piti työtään myös mielekkäänä ja monipuolisena.  
 
 
Täysin eri 
mieltä 
Jokseenkin 
eri mieltä 
En osaa 
sanoa 
Jokseen-
kin sa-
maa 
mieltä 
Täysin 
samaa 
mieltä 
Minulla on mahdol-
lisuus vaikuttaa 
oman työni sisäl-
töön 
22 % 11 % 0 % 67 % 0 % 
Työni on monipuo-
lista ja mielekästä 
0 % 22 % 11 % 44 % 22 % 
Työtehtäväni vas-
taavat ammatillisia 
tavoitteitani 
0 % 11 % 0 % 56 % 33 % 
Työtehtäväni ja 
osaamiseni ovat 
tasapainossa 
0 % 0 % 22 % 67 % 11 % 
Saan mielestäni 
riittävän palkkion 
tehdystä työstä 
33 % 33 % 0 % 33 % 0 % 
Taulukko 4 Mielipiteiden jakautuminen työ-osion väittämissä 
 
Väittämistä kävi myös ilmi, että työntekijöiden mielipiteet ja käsitykset omista vaikuttamis-
mahdollisuuksistaan jakaantuivat ja osa ei kokenut pystyvänsä vaikuttamaan oman työnsä si-
sältöön. Suurin osa työntekijöistä ei pitänyt työstä saamaansa palkkiota riittävänä.   
 
2,33
3,89
4,11
3,67
3,11
Saan mielestäni riittävän palkkion tehdystä
työstä
Työtehtäväni ja osaamiseni ovat tasapainossa
Työtehtäväni vastaavat ammatillisia
tavoitteitani
Työni on monipuolista ja mielekästä
Minulla on mahdollisuus vaikuttaa oman työni
sisältöön
Työ
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5.2.6 Työyhteisö 
Työyhteisö ja sen sisällä vallitseva ilmapiiri sekä viestintä ja vuorovaikutus vaikuttavat työhy-
vinvointiin. Myös arvostuksen tunne ja työtovereiden tuki on tärkeä osa työhyvinvointia. Kuvi-
ossa 13 käsitellään työntekijöiden mielipiteitä oman työyhteisönsä toimivuudesta.  
 
 
Kuvio 13: Työyhteisö- osan väittämät ja keskiarvot 
 
Kuviossa 13 kuvatun keskiarvon sekä taulukossa 5 näkyvän prosenttijakauman mukaan lähes 
kaikki työntekijät kokivat saavansa riittävästi tukea ja apua työtovereiltaan.  
 
 
 
Täysin 
eri mieltä 
Jokseenkin 
eri mieltä 
En 
osaa 
sanoa 
Jokseen-
kin samaa 
mieltä 
Täysin 
samaa 
mieltä 
Työyhteisössäni val-
litsee avoin ilmapiiri 
22 % 44 % 11 % 22 % 0 % 
Viestintä ja vuorovai-
kutus toimivat työyh-
teisössäni 
0 % 44 % 11 % 33 % 11 % 
 Koen itseni merkityk-
selliseksi ja työtäni 
arvostetaan 
11 % 22 % 22 % 33 % 11 % 
Saan tarvittaessa 
apua ja tukea työtove-
reiltani 
0 % 0 % 0 % 44 % 56 % 
Taulukko 5 Mielipiteiden jakautuminen työyhteisö-osion väittämissä 
 
4,56
3,11
3,11
2,33
Saan tarvittaessa apua ja tukea työtovereiltani
 Koen itseni merkitykselliseksi ja työtäni
arvostetaan
 Viestintä ja vuorovaikutus toimivat
työyhteisössäni
Työyhteisössäni vallitsee avoin ilmapiiri
Työyhteisö
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Osa työntekijöistä ei kokenut itseään merkitykselliseksi tai saavansa työstään arvostusta ja 
myös työyhteisön viestintä sekä vuorovaikutus koettiin jossain määrin puutteelliseksi. Näiden 
lisäksi suurin osa työntekijöistä oli sitä mieltä, että työyhteisössä ei vallitse avoin ilmapiiri. 
 
5.2.7 Työntekijöiden käsitys työhyvinvoinnin ylläpitämisestä Yritys X:ssä 
Kyselyssä esitettiin myös avoimia kysymyksiä. Työhyvinvoinnin tilaa käsittelevien väittämien 
jälkeen työntekijät saivat täydentää vastauksiaan kuvaamalla omin sanoin miten Yritys X:ssä 
huolehditaan työntekijöiden työhyvinvoinnista.  
 
Lähes puolet työntekijöistä oli sitä mieltä, että Yritys X ei huolehdi työntekijöidensä työhyvin-
voinnista millään tavalla ja osa koki, että työhyvinvoinnista voitaisiin huolehtia vielä nykyistä 
enemmän.  
 
”Paremminkin voisi olla.” 
”Ei millään tavoin jos se ei aja firman etua.” 
”No ei oikeestaa mitenkään.” 
 
 ”Kohtuullisen hyvin. 
 ”Parannetaan työergonomiaa.” 
 
Selkeä vähemmistö koki työhyvinvoinnista huolehtimisen yrityksessä olevan kohtuullisen hyvää 
ja he mainitsivat yrityksessä hyödynnettävinä työhyvinvoinnin ylläpitämisen sekä edistämisen 
toimenpiteinä esimerkkinä työergonomiasta huolehtimisen.  
 
5.2.8 Työntekijöiden käsitykset työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä 
Työntekijöiltä kartoitettiin heidän mielestään oleellisesti työhyvinvointiin vaikuttavia teki-
jöitä. Työhyvinvointitekijät valittiin kyselyssä edellä ilmi tulleiden teemojen mukaisesti eli 
yksilö, organisaatio, esimiestyö, työ sekä työyhteisö. Työntekijät määrittelivät työhyvinvoin-
tiin vaikuttavan tekijän tärkeyden numeroin yhdestä viiteen.  
 
Kuviosta 14 käy ilmi, että lähes kaikki listatut työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät koettiin 
työntekijöiden mielestä ainakin melko tärkeiksi. Kaikista tärkeimpinä tekijöinä esille nousivat 
työn mielekkyys ja monipuolisuus sekä työntekijän oma asenne ja motivaatio. Myös työtehtä-
vien ja osaamisen tasapaino, työyhteisön tarjoama tuki, työstä saatu palkkio ja työn fyysinen  
rasitus koettiin tärkeinä työhyvinvoinnin kannalta. Näiden lisäksi tekijöistä korostui työyhtei-
sön ilmapiiri, joka tuli esille jo aiemmin kyselyn tuloksissa joidenkin työntekijöiden mielestä 
ongelmallisena ja puutteellisena osa-alueena.  
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Kuvio 14: Työhyvinvointiin vaikuttavia tekijöitä 
 
Keskiarvon mukaan työntekijät kokivat, että hyvät kehittymis- ja etenemismahdollisuudet 
sekä yhteinen virkistystoimita vaikuttavat heikoiten heidän työhyvinvointiinsa. Näiden lisäksi 
työn henkistä rasitusta ja kannustavaa esimiestä ei pidetty niin tärkeinä tekijöinä työhyvin-
voinnin kannalta. Taulukosta 6 näkyy vastausten prosentuaalinen jakauma, joka kertoo, että 
vastausten keskiarvoon on vaikuttanut myös työntekijöiden antamat ”en osaa sanoa” vastauk-
set.  
 
 
 
 
3,67
4,44
4,22
4,44
4,22
4,33
4,44
4,67
4,11
4,00
3,89
4,22
3,67
4,56
3,89
4,33
4,00
Yhteinen virkistystoiminta
Työstä saatu palkkio
Arvostuksen tunne
Työyhteisön tuki
Toimiva viestintä työyhteisössä
Työyhteisön hyvä ilmapiiri
Työtehtävien ja osaamisen tasapaino
Työn mielekkyys ja monipuolisuus
Mahdollisuus vaikuttaa omaan työhönsä
Työstä saatu palaute
Kannustava esimies
Työympäristön toimivuus ja turvallisuus
Hyvät kehittymis- ja etenemismahdollisuudet
Oma asenne ja motivaatio
Työn henkinen rasitus
Työn fyysinen rasitus
Työn ja vapaa-ajan riittävä tasapaino
Työhyvinvointitekijät
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Erittäin 
vähän 
Melko 
vähän 
En osaa 
sanoa 
Melko 
paljon 
Erittäin 
paljon 
Työn ja vapaa-ajan riittävä 
tasapaino 
0 % 22 % 11 % 11 % 56 % 
Työn fyysinen rasitus 0 % 11 % 0 % 33 % 56 % 
Työn henkinen rasitus 0 % 11 % 11 % 56 % 22 % 
Oma asenne ja motivaatio 0 % 0 % 0 % 44 % 56 % 
Hyvät kehittymis- ja etene-
mismahdollisuudet 
0 % 22 % 22 % 22 % 33 % 
Työympäristön toimivuus ja 
turvallisuus 
0 % 11 % 0 % 44 % 44 % 
Kannustava esimies 0 % 11 % 22 % 56 % 11 % 
Työstä saatu palaute 0 % 11 % 11 % 44 % 33 % 
Mahdollisuus vaikuttaa 
omaan työhönsä 
0 % 0 % 22 % 44 % 33 % 
Työn mielekkyys ja moni-
puolisuus 
0 % 0 % 0 % 33 % 67 % 
Työtehtävien ja osaamisen 
tasapaino 
0 % 0 % 0 % 56 % 44 % 
Työyhteisön hyvä ilmapiiri 0 % 0 % 22 % 22 % 56 % 
Toimiva viestintä työyhtei-
sössä 
0 % 11 % 11 % 22 % 56 % 
Työyhteisön tuki 0 % 0 % 11 % 33 % 56 % 
Arvostuksen tunne 11 % 0 % 0 % 33 % 56 % 
Työstä saatu palkkio 0 % 11 % 0 % 22 % 67 % 
Yhteinen virkistystoiminta 0 % 11 % 33 % 33 % 22 % 
Taulukko 6 Mielipiteiden jakautuminen työhyvinvoinnin tekijät- osiossa 
 
Kyselyssä työntekijöille esitettiin myös täydentäviä avoimia kysymyksiä liittyen työhyvinvoin-
tiin vaikuttaviin tekijöihin. Avoimissa kysymyksissä työntekijät toivat esille joitakin heidän 
mielestään työhyvinvointia heikentäviä tekijöitä. Yhtenä tekijänä mainittiin lomien jaksotta-
minen maksimissaan kahden viikon osiin eli liian lyhyt lomallaolo- ja palautumisaika koettiin 
negatiivisena tekijänä. 
 
”Lomien pilkonta osiin kesälomat aina max 2 viikkoa.” 
 
Muina heikentävinä tekijöinä työntekijät mainitsivat kiireen, oman terveystilanteensa sekä 
huonon yhteishengen.  
 
6 Johtopäätökset 
Esimiesten ja työntekijöiden käsitykset Yritys X:n työntekijöiden työhyvinvoinnista eroavat 
jonkin verran toisistaan. Esimiehet pitivät yrityksen työhyvinvoinnin tilaa yleisesti hyvänä ja 
heidän mielestään työyhteisössä vallitsi hyvä ilmapiiri sekä vuorovaikutus. Työntekijöiden vas-
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tauksissa kartoitettiin hieman syvemmin heidän käsityksiään omasta työhyvinvoinnistaan. Vas-
tauksista kävi ilmi, että työntekijät kokivat kokonaisvaltaisten työhyvinvoinnin osa-alueiden 
sijaan vain muutamien yksittäisten työhyvinvointiin liittyvien asioiden sekä toimenpiteiden 
olevan lähes täysin kunnossa.  
 
Työntekijät kokivat omat yksilölliset tekijänsä, kuten oman motivaationsa sekä henkisten voi-
mavarojen olevan tarpeeksi riittävät.  
 
Työ itsessään oli työntekijöiden mielestä mielekästä, se vastasi myös lähes kaikkien ammatil-
lisia tavoitteita. Sekä esimiehet, että työntekijät toivat esille ettei työntekijöillä ole juuri-
kaan mahdollisuuksia vaikuttaa oman työnsä sisältöön ja syinä esimiehet mainitsivat urakka-
painoitteisen työn kiireisen luonteen. Esimiehet kertoivat myös pyrkivänsä huolehtimaan 
työntekijöidensä osaamisesta yhteisten koulutusten ja kokeneempien työntekijöiden jakaman 
tiedon avulla. Työntekijät kokivat oman osaamisensa olevan hyvässä tasapainossa työtehtä-
viensä kanssa, mutta heistä osan mielestä yritys ei huolehdi työntekijöidensä osaamisesta eikä 
tarjoa kehittymismahdollisuuksia. Työympäristön turvallisuudessa sekä toimivuudessa havait-
tiin myös puutteita ja on tärkeä muistaa, että työhyvinvointi rakentuu ennenkaikkea työstä, 
jota tehdään turvallisessa ja terveyttä edistävässä ympäristössä (ks.2.1). 
 
Työntekijöiden käsitykset työyhteisön ilmapiiristä erosivat esimiesten käsityksistä; työnteki-
jöiden mielestä Yritys X:n ilmapiiri ei ole riittävän avoin ja viestintä sekä vuorovaikutus ovat 
jonkin verran puutteellisia. Kävi myös ilmi, että osa työntekijöistä ei kokenut itseään merki-
tyksellisiksi tai saavansa tarpeeksi arvostusta omasta työstään. Työhyvinvointi on ennenkaik-
kea positiivista vuorovaikutusta koko organisaation kesken ja sen avulla voidaan lisätä työn 
iloa ja tuloksellisuutta (ks.2.3). Hyvä työilmapiiri ja johtaminen vaikuttavat yksilöiden ja koko 
organisaation sosiaaliseen hyvinvointiin. Sosiaalisella hyvinvoinnilla on myönteinen vaikutus 
yksilön jaksamiseen ja yhteisö sekä yhteisöllisyys ovat tärkeitä voimavaroja. (ks.2.2.) Työnte-
kijän tulisi kokea itsensä myös merkitykselliseksi ja arvostuksen saaminen muulta työyhtei-
söltä on tärkeää. Itsensä arvostaminen sekä työyhteisöltä saatu arvostus ovat jokaisen yksilön 
tarpeita ja niiden avulla pystytään säilyttämään sekä kehittämään työntekijöiden itsetuntoa. 
(ks. 2.2.) 
 
Esimiehet korostivat oman roolinsa tärkeyttä työhyvinvoinnin edistäjänä ja ylläpitäjänä. He 
kertoivat pyrkivänsä avoimeen vuorovaikutukseen työntekijöidensä kanssa sekä kohtelevansa 
työntekijöitään samanarvoisina. Esimiehille oli tärkeää oma läsnäolo ja töihin osallistuminen. 
Osa työntekijöistä ei kuitenkaan kokenut esimiestensä toimivan avoimessa vuorovaikutuksessa 
koko organisaation kanssa eikä heidän mielestään työntekijöitä kohdeltu tarpeeksi tasa-arvoi-
sesti ja oikeudenmukaidesti. Avoimien kysymysten vastauksista selvisi, että työntekijöiden 
mielestä yrityksessä ei huolehdita työhyvinvoinnista oikeastaan ollenkaan. Esimiehet kertoivat 
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kuitenkin omissa haastatteluissaan ottavansa tämän vuoden aikana käyttöön työhyvinvoinnin 
ongelmien ennaltaehkäisyn kannalta tärkeät kehityskeskustelut. Hyvä johtaja pyrkii avoimeen 
vuorovaikutukseen koko organisaation kanssa ja pyrkii ylläpitämään sekä rakentamaan luotta-
mussuhdetta alaisiinsa. Esimiehen on tärkeää kyetä itsensä kehittämiseen tunnistamalla omat 
vahvuutensa ja heikkoutensa. (ks.3.) Työntekijät eivät kokeneet saavansa riittävää palkkiota 
tekemästään työstä, mutta esimiesten kykyä antaa palautetta pidettiin suhteellisen hyvänä. 
Työtyytyväisyyttä pystytään lisäämään, kun työntekijät kokevat saamansa palkkion tai palkan 
määräytyvän oikeudenmukaisesti ja tehdyn tuloksen mukaisesti (ks.3.3). Myös esimiesten ky-
kyyn tukea ja motivoida työntekijöitään oltiin kohtuullisen tyytyväisiä.  
 
Kyselyyn listatuista työhyvinvointiin vaikuttavista tekijöistä työntekijät pitivät lähes kaikkia 
tärkeinä. Tärkeimpinä tekijöinä korostuivat kuviossa 15 kuvatut tekijät, kuten työn mielek-
kyys ja monipuolisuus sekä oma asenne ja motivaatio. Esimiesten listaamat tekijät kuten työn 
mielekkyys ja osaamisen oikeanlainen hyödyntäminen, työyhteisön ilmapiiri, me-henki ja hyvä 
viestintä sekä vuorovaikutus tulivat esille myös työntekijöiden vastauksissa. Näiden lisäksi 
työntekijät kokivat oleellisiksi työhyvinvointiin vaikuttaviksi tekijöiksi työstä saadun palkkion 
ja työn fyysisen rasituksen. Työntekijät eivät pitäneet esimiesten haastatteluissa ilmi tullutta 
yhteistä virkistystoimintaa eivätkä kehittymis- ja etenemismahdollisuuksia kovinkaan tärkeinä 
tekijöinä työhyvinvoinnin kannalta.  
 
 
Kuvio 15: Työhyvinvointitekijät, tulosten vertailua 
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Työhyvinvointia heikentävinä tekijöinä esimiehet sekä työntekijät toivat esille työn kiireisen 
luonteen. Työntekijät pitivät myös omaa terveydellistä tilaansa, huonoa ilmapiiriä ja lomien 
jaksottamista lyhyempiin osiin negatiivisina tekijöinä. Esimiehet mainitsivat myös kokeneensa 
haasteita työntekijöiden keskinäisten ristiriitojen vuoksi.  
 
Työhyvinvoinnin nykytilan kartoituksen ja työhyvinvointitekijöiden tunnistamisen perusteella 
keskeisimmäksi kehityskohteeksi nousi työyhteisön toimivuus eli työyhteisössä vallitseva ilma-
piiri, vuorovaikutus ja itsensä sekä toisten arvostaminen. Esimiestyö ja esimiesten panos koet-
tiin myös osittain puutteelliseksi. Esimiesten tulisi keskittyä omien vuorovaikutustaitojensa 
kehittämiseen sekä kiinnittää enemmän huomiota työntekijöiden oikeudenmukaiseen ja tasa-
arvoiseen kohteluun. Myös työympäristön toimivuutta ja turvallisuutta tulisi kehittää. Yrityk-
sessä tulisi myös keskittyä työntekijöiden työstä saadun palkkion ja erilaisten palkitsemiskei-
nojen uudelleentarkasteluun. 
 
Esimiesten kannattaisi myös yhdessä työntekijöiden kanssa tarkastella työhyvinvointia heiken-
täviä tekijöitä, mihin kyseiset tekijät vaikuttavat ja miten niitä voitaisiin ehkäistä. 
 
Työhyvinvointi muodostuu yksilöllisesta tunteesta ja viretilasta, mutta se on myös kehittämis-
työtä, jossa keskitytään työyhteisön ja ihmisten jatkuvaan kehittämiseen tavoitteena onnistu-
misen kokemukset ja työnilo (ks.2.1). Onnistunut työhyvinvoinnin johtaminen on ennenkaik-
kea kehittämissuunnitelmien laatimista ja toteuttamista. Ja siihen liittyy olennaisesti työnte-
kijöiden mielipiteiden ja käsitysten huomioon ottaminen tavoitteiden määrittelyssä ja hyvä 
johtaja toimii oikeudenmukaisesti, puolueettomasti, suoraselkäisesti ja ottaa vastuuta. (ks. 
3.1.)  
 
7 Työhyvinvoinnin kehittämismalli kehityskeskusteluiden tueksi 
 
Tutkimustulosten avulla oli tarkoitus kehittää jonkinlainen työkalu tai malli esimiehille mah-
dollisten kehityskeskusteluiden tueksi. Mallin kehittämisessä hyödynnettiin luvussa 4 kuvattua 
Mankan ym. (2007) kehittämää pyramidimallia, jossa kerättyä dataa muutettiin ymmärrettä-
väksi informaatioksi ja sen avulla löydettiin ne työhyvinvoinnin osa-alueet joista tulisi keskus-
tella koko organisaation eli työntekijöiden ja esimiesten kesken. Keskustelumallin sisällön luo-
misessa käytettiin hyödyksi myös Fuhrmanin ja Aholan ”tiikerinloikka”-mallia (ks.4). Keskuste-
luissa työntekijät pääsevät yhdessä esimiesten kanssa asettamaan tavoitteet työhyvinvoinnille 
sekä pohtimaan miten ja millä keinoin työhyvinvointia voitaisiin kehittää ja ylläpitää.  
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Haastatteluiden ja kyselyn tulosten perusteella kehityskeskusteluiden tueksi kehitettiin kuvi-
ossa 16 kuvattu malli. Malliin poimittiin tutkimustulosten mukaisesti työhyvinvoinnin osa-alu-
eita, joissa havaittiin tarvetta kehittämistoimenpiteille.  
 
 
Kuvio 16: Esimerkki työhyvinvoinnin kehittämisen keskustelumallista 
 
Keskustelumallin tarkoituksena on edetä kuvion 17 pyramidin mukaisesti. Ensimmäisenä mää-
ritellään kehittämiskohteet, jotka voidaan selvittää jo olemassa olevan informaation ja datan 
avulla tai ne voidaan määritellä myös yhdessä työntekijän tai työntekijöiden kanssa kehitys-
keskustelutilaisuudessa riippuen onko kyseessä yksilö- vai ryhmäkeskustelu. Kehittämiskohtei-
den tunnistamisen jälkeen määritetään kyseisen osa-alueen ongelmat ja kehittämisalueet tar-
kemmin. Kun kehittämiskohde ja sen ongelmat on määritelty, voidaan asettaa tavoite jonka 
suuntaan kyseistä työhyvinvoinnin osa-aluetta halutaan kehittää. On myös tärkeää sopia yh-
dessä toimenpiteistä, joilla tavoite pyritään saavuttamaan sekä siitä, miten kehittämistoi-
menpiteiden vaikuttavuutta seurataan.  
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Kuvio 17: Keskustelumalli 
 
Kun toteutetun työhyvinvointikyselyn tuloksia hyödynnetään työhyvinvoinnin kehittämis-
työssä, työntekijät kokevat, että heidän esille tuomat epäkohdat otetaan huomioon ja niihin 
reagoidaan. Tällöin työntekijöille muodostuu tunne siitä, että heillä on myös mahdollisuus 
vaikuttaa. On myös tärkeä muistaa, että työhyvinvointi on esimiesten ja työntekijöiden eli 
koko organisaation yhteistä kehittämistyötä.   
 
8 Pohdinta 
Kun puhutaan tutkimuksen luotettavuudesta käytetään usein termejä reliabiliteetti ja validi-
teetti.  
 
Määrällisissä tutkimuksissa luotettavuuden mittareina pidetään reliabiliteettia ja validiutta. 
Reliabiliteetti arvioi tutkimuksen tulosten pysyvyyttä eli saadaanko samat tulokset jos tutki-
mus toistetaan sekä se tarkoittaa myös, että tutkimustulokset ovat tarkkoja eivätkä sattu-
manvaraisia. Tutkimustulosten reliabiliteetti rakentuu tarpeeksi suuresta ja edustavasta otok-
sesta, virheettömästä mittauksesta ja tiedon käsittelystä. Validissa tutkimuksessa taas mita-
taan juuri sitä mitä oli tarkoituskin mitata. Tutkimuksen validius riippuu paljon siitä onko tut-
kija pystynyt luomaan ymmärrettävät ja oikeita asioita mittaavat kysymykset. (Vilkka 2007, 
150-151) Kyselytutkimuksessa realibiliteetin riittävyyttä pyrittiin lisäämään kokonaisotannalla 
eli kysely lähetettiin kaikille yrityksen työntekijöille, poislukien kuitenkin yrityksessä juuri 
aloittaneet uudet työntekijät, joilla ei ollut muodostunut vielä tarpeeksi kattavaa käsitystä 
yrityksessä vallitsevasta työhyvinvoinnista pidemmältä ajalta. Tutkimuksen validius pyrittiin 
takaamaan helposti ymmärrettävillä kysymyksillä, joihin vastaaminen ei veisi liikaa aikaa ja 
kysymykset rakennettiin tarkasti opinnäytetyössä hyödynnetyn teorian avulla.  
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Monet kyseenalaistavat reliabiliteetin ja validiteetin käytön laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuuden arvioinnissa. Laadullisissa tutkimuksissa voidaan arvioida esimerkiksi tutkimuksen us-
kottavuutta eli vastaavatko tutkijan tulkinnat ja käsitykset tutkittavien käsityksiä sekä tutki-
muksen siirrettävyyttä tilanteesta toiseen. Näiden lisäksi luotettavuutta voidaan arvioida 
tarkkailemalla varmuutta eli otetaan huomioon tutkijan ennakko-oletukset ja vahvistuvuutta 
eli tutkimuksen tulkintoja pystytään tukemaan vastaavanlaisten tutkimusten tuloksilla. Laa-
dullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa tulee ottaa huomioon, että tutkija itse on 
tutkimuksen keskeinen tutkimusväline ja näin ollen tutkija on myös yksi luotettavuuden kri-
teereistä. (Eskola & Suoranta 2003, 210-211) Haastatteluissa tyypillisimmät virheet johtuvat 
haastattelijasta sekä haastattelupaikasta ja –ajasta. (Heikkilä 2014, 65.) Haastatteluissa luo-
tettavuuteen pyrittiin vaikuttamaan ottamalla huomioon tutkijan eli haastattelijan objektiivi-
suus sekä puolueettomuus ja neutraali haastatteluympäristö.  
 
Tutkimusmenetelmien valinta oli tarkasti harkittu ja menetelmät koettiin oikeiksi. Kyselytut-
kimuksen avulla pystyttiin saamaan työntekijöiltä vastauksia anonyymisti, joka edesauttoi re-
hellisten vastausten saamista ja kyselyyn vastaaminen pyrittiin tekemään työntekijöille mah-
dollisimman helpoksi ajasta ja paikasta riippumatta. Esimiehille järjestetyt haastattelut an-
toivat parhaimman käsityksen esimiesten omista mielipiteistä ja he pystyivät täydentämään 
omia vastauksiaan vaivattomammin, näin ollen vastauksia haastattelukysymyksiin saatiin koko 
keskustelun ajan.  
 
Kyselyn sekä haastatteluiden tulosten ja niiden vertailun avulla pystyttiin luomaan esimerkiksi 
kehityskeskusteluiden tukena hyödynnettävä keskustelumalli. Keskustelumallin avulla esimie-
het pystyvät yhdessä työntekijöiden kanssa keskustelemaan tutkimuksessa ja tulosten johto-
päätöksissä ilmi tulleista ongelmista koskien yrityksen työntekijöiden työhyvinvointia ja pohti-
maan ongelmien ratkaisemiseksi toimenpiteitä. Malli pyrittiin pitämään yksinkertaisena, jotta 
esimiehet pystyvät muokkaamaan sitä omien tarpeidensa ja keskustelun luonteen mukaisesti. 
Keskusteluissa on kuitenkin tarkoitus käydä läpi jokainen vaihe ja pyrkiä tehokkaaseen työhy-
vinvoinnin kehittämiseen yhteistyössä koko organisaation kesken.  
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Liite 1: Esimiesten haastattelut 
 
TYÖHYVINVOINTI YLEISESTI 
 
1. Mitä työhyvinvointi mielestäsi tarkoittaa ja mistä tekijöistä se koostuu? 
 
2. Mikä on oma arviosi ja käsityksesi yrityksenne työntekijöiden tämänhetkisestä työhy-
vinvoinnista? 
 
3. Millainen ilmapiiri yrityksessänne vallitsee ja miten yhteistyö sekä vuorovaikutus koko 
organisaation (esimiesten sekä työntekijöiden) kesken mielestäsi sujuvat? 
 
TYÖHYVINVOINTITEKIJÄT 
 
4. Mitkä tekijät vaikuttavat mielestäsi oleellisesti yrityksenne työntekijöiden työhyvin-
vointiin? (työkyky, työympäristö, työyhteisö, esimiestyö ym.) 
 
TYÖHYVINVOINNIN YLLÄPITÄMINEN JA EDISTÄMINEN 
 
5. Miten yrityksessänne otetaan työhyvinvointi ja sen edistäminen huomioon tällä het-
kellä? 
 
6. Millä tavoin huolehditte siitä, että työntekijät tietävät ja tunnistavat organisaation 
tavoitteet sekä työskentelevät niiden mukaisesti? (strategia, visio, yrityksen arvot) 
 
7. Millä tavalla pyritte tukemaan työntekijöidenne osaamista ja ammatillista kehitty-
mistä? 
 
8. Onko työntekijöillä mahdollisuus vaikuttaa oman työnsä sisältöön ja tavoitteisiin? Jos 
on, miten? 
 
MOTIVOINTI JA PALKITSEMINEN 
 
9. Tarjoatteko työntekijöillenne työsuhde-etuja? Jos tarjoatte, mitä? 
 
10. Miten pyritte palkitsemaan työntekijöitänne hyvistä suorituksista/onnistumisista? 
 
11. Onko muita tapoja, joilla pyritte motivoimaan työntekijöitänne? 
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ESIMIEHEN ROOLI TYÖHYVINVOINNIN YLLÄPITÄJÄNÄ 
 
12. Miten itse esimiehenä pyrit edistämään työyhteisön positiivista ilmapiiriä ja sosiaalisia 
suhteita? 
 
13. Kuinka tärkeäksi koet oman roolisi esimiehenä työhyvinvoinnin kannalta ja miksi? 
 
14. Onko organisaation työhyvinvoinnista huolehtiminen ja yleisesti työhyvinvoinnin joh-
taminen tuottanut haasteita? Jos on, millaisia? 
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Liite 2: Työhyvinvointikysely 
  
Tämä työhyvinvointikysely on osa keväällä 2017 toteutettavaa opinnäytetyötä, jonka avulla 
pyritään selvittämään Yritys X:n työntekijöiden työhyvinvoinnin tilaa yleisesti sekä työhyvin-
vointiin vaikuttavia tekijöitä. Kyselyyn vastataan anonyymisti ja tietoja käsitellään luotta-
muksellisesti. 
 
Vastausaikaa on 19.4.2017 asti.  
 
Ystävällisin terveisin 
Petra Sinkkonen 
petra.i.sinkkonen@student.laurea.fi 
 
Taustatiedot 
 
1. Ikä? 
 
2. Sukupuoli? 
[ ] mies 
[ ] nainen 
 
3. Kuinka kauan olet työskennellyt Yritys X:n palveluksessa? 
 
Yksilö 
Vastaa väittämiin valitsemalla mielestäsi sopivin vaihtoehto. 
 
4. Työni ja vapaa-aikani ovat tasapainossa keskenään   
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
      
5. Työni vaatimukset ovat tasapainossa fyysisten voimavarojeni kanssa 
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
        
6. Työni vaatimukset ovat tasapainossa henkisten voimavarojeni kanssa   
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä   
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7. Viihdyn työssäni 
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
       
8. Olen motivoitunut työssäni   
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä   
       
9. Olen halukas kehittämään itseäni ammatillisesti 
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
     
Organisaatio 
Vastaa väittämiin valitsemalla mielestäsi sopivin vaihtoehto. 
 
10. Tunnistan ja tiedän organisaation tavoitteet sekä toimintatavat ja toimin niiden mu-
kaisesti  
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
     
11. Yrityksessä huolehditaan työntekijöiden osaamisesta    
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
    
12. Yritys tarjoaa työntekijöilleen mahdollisuuden kehittyä    
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
 
13. Työympäristö on toimiva ja turvallinen 
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
 
Esimiestyö 
Vastaa väittämiin valitsemalla mielestäsi sopivin vaihtoehto  
 
14. Esimieheni kohtelevat alaisiaan oikeudenmukaisesti ja tasavertaisesti   
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
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15. Esimieheni motivoivat minua saavuttamaan asetetut tavoitteet    
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä  
   
16. Saan esimieheltäni riittävästi palautetta     
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
 
17. Saan riittävästi tukea esimiehiltäni     
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
 
18. Esimieheni edistävät hyvää työilmapiiriä     
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
   
19. Esimieheni toimivat avoimessa vuorovaikutuksessa koko työyhteisön kanssa  
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
 
Työ 
Vastaa väittämiin valitsemalla mielestäsi sopivin vaihtoehto. 
 
20. Minulla on mahdollisuus vaikuttaa oman työni sisältöön    
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
   
21. Työni on monipuolista ja mielekästä     
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
  
22. Työtehtäväni vastaavat ammatillisia tavoitteitani    
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
    
23. Työtehtäväni ja osaamiseni ovat tasapainossa     
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
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24. Saan mielestäni riittävän palkkion tehdystä työstä 
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
 
Työyhteisö 
Vastaa väittämiin valitsemalla mielestäsi sopivin vaihtoehto. 
 
25. Työyhteisössäni vallitsee avoin ilmapiiri     
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
   
26. Viestintä ja vuorovaikutus toimivat työyhteisössäni    
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
  
27. Koen itseni merkitykselliseksi ja työtäni arvostetaan    
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
   
28. Saan tarvittaessa apua ja tukea työtovereiltani 
[ ] Täysin samaa mieltä [ ] Jokseenkin samaa mieltä [ ] En osaa sanoa  
[ ] Jokseenkin eri mieltä [ ] Täysin eri mieltä 
 
Työhyvinvointi yleisesti 
 
29. Kuvaile vielä omin sanoin miten organisaatiossasi otetaan huomioon työntekijöiden 
työhyvinvointi tällä hetkellä? 
 
Työhyvinvointitekijät 
Kuinka paljon seuraavat tekijät vaikuttavat mielestäsi oleellisesti omaan työhyvinvointiisi? 
 
 
30. Työn ja vapaa-ajan riittävä tasapaino   
[ ] Erittäin paljon [ ] Melko paljon [ ] En osaa sanoa [ ] Melko vähän [ ] Erittäin vähän
      
31. Hyvä terveys  
[ ] Erittäin paljon [ ] Melko paljon [ ] En osaa sanoa [ ] Melko vähän [ ] Erittäin vähän
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32. Työn fyysinen rasitus   
[ ] Erittäin paljon [ ] Melko paljon [ ] En osaa sanoa [ ] Melko vähän [ ] Erittäin vähän
      
33. Työn henkinen rasitus   
[ ] Erittäin paljon [ ] Melko paljon [ ] En osaa sanoa [ ] Melko vähän [ ] Erittäin vähän
      
34. Oma asenne ja motivaatio   
[ ] Erittäin paljon [ ] Melko paljon [ ] En osaa sanoa [ ] Melko vähän [ ] Erittäin vähän
       
35. Hyvät kehittymis- ja etenemismahdollisuudet  
[ ] Erittäin paljon [ ] Melko paljon [ ] En osaa sanoa [ ] Melko vähän [ ] Erittäin vähän
       
36. Työympäristön toimivuus ja turvallisuus  
[ ] Erittäin paljon [ ] Melko paljon [ ] En osaa sanoa [ ] Melko vähän [ ] Erittäin vähän
       
37. Kannustava esimies  
[ ] Erittäin paljon [ ] Melko paljon [ ] En osaa sanoa [ ] Melko vähän [ ] Erittäin vähän
       
38. Työstä saatu palaute   
[ ] Erittäin paljon [ ] Melko paljon [ ] En osaa sanoa [ ] Melko vähän [ ] Erittäin vähän
      
39. Mahdollisuus vaikuttaa omaan työhönsä   
[ ] Erittäin paljon [ ] Melko paljon [ ] En osaa sanoa [ ] Melko vähän [ ] Erittäin vähän
      
40. Työn mielekkyys ja monipuolisuus  
[ ] Erittäin paljon [ ] Melko paljon [ ] En osaa sanoa [ ] Melko vähän [ ] Erittäin vähän
       
41. Työtehtävien ja osaamisen tasapaino   
[ ] Erittäin paljon [ ] Melko paljon [ ] En osaa sanoa [ ] Melko vähän [ ] Erittäin vähän
      
42. Työyhteisön hyvä ilmapiiri  
[ ] Erittäin paljon [ ] Melko paljon [ ] En osaa sanoa [ ] Melko vähän [ ] Erittäin vähän
       
43. Toimiva viestintä työyhteisössä   
[ ] Erittäin paljon [ ] Melko paljon [ ] En osaa sanoa [ ] Melko vähän [ ] Erittäin vähän
      
44. Työyhteisön tuki  
[ ] Erittäin paljon [ ] Melko paljon [ ] En osaa sanoa [ ] Melko vähän [ ] Erittäin vähän
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45. Arvostuksen tunne  
[ ] Erittäin paljon [ ] Melko paljon [ ] En osaa sanoa [ ] Melko vähän [ ] Erittäin vähän
       
46. Työstä saatu palkkio   
[ ] Erittäin paljon [ ] Melko paljon [ ] En osaa sanoa [ ] Melko vähän [ ] Erittäin vähän
      
47. Yhteinen virkistystoiminta 
[ ] Erittäin paljon [ ] Melko paljon [ ] En osaa sanoa [ ] Melko vähän [ ] Erittäin vähän 
 
 
48. Onko muita tekijöitä edellä mainittujen lisäksi, jotka mielestäsi vaikuttavat oleelli-
sesti työhyvinvointiisi? 
 
49. Onko joitakin tekijöitä, jotka haittaavat merkittävästi työhyvinvointiasi? 
 
 
Kiitos vastauksista! 
